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El objetivo del presente estudio fue determinar la relación que existe entre el estrés y 
el desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa San Martín de Porres de 
Villa El Salvador, en el primer semestre del año 2019. El estrés cada vez va cobrando 
mayor relevancia y se va convirtiendo en un problema en la salud pública y ocupacional 
que se presenta debido a las características y exigencias de la sociedad. En este nivel 
existen profesionales donde este problema cobra mayor frecuencia y serían aquellos que 
laboran en trato y contacto directo con personas, por lo tanto, es importante implementar 
programas que coadyuven a la prevención y/o reducción de síntomas asociados al estrés. 
La presente investigación tuvo un enfoque cuantitativo, es de tipo sustantiva o de base, con 
diseño descriptivo correlacional y método hipotético deductivo. La población estuvo 
conformada por los docentes que laboran en la Institución Educativa San Martín de Porres 
de Villa El Salvador UGEL 01. El tamaño de la muestra fue de 40 docentes, los cuales 
cumplían con los criterios de inclusión, seleccionados por muestreo no probabilístico e 
intencionado. Como instrumentos de investigación se utilizaron el cuestionario de Burnout, 
así como, el cuestionario sobre desempeño laboral. Los resultados nos revelaron que: 
Existe relación significativa entre el estrés, a nivel total y por las dimensiones: agotamiento 
emocional, despersonalización y falta de realización personal, y el desempeño laboral de 
los docentes de la Institución Educativa San Martín de Porres de Villa El Salvador - UGEL 
01 2019. 






The objective of this study was to determine the relationship between stress and work 
performance of teachers of the San Martín de Porres Educational Institution of Villa El 
Salvador, in the first half of 2019. Stress is becoming increasingly important. and it 
becomes a problem in public and occupational health that arises due to the characteristics 
and demands of society. At this level there are professionals where this problem is most 
frequent and would be those who work in direct contact and treatment with people, 
therefore, it is important to implement programs that contribute to the prevention and / or 
reduction of symptoms associated with stress. The present investigation had a quantitative 
approach, it is substantive or basic, with a descriptive correlational design and deductive 
hypothetical method. The population was made up of teachers working at the San Martín 
de Porres Educational Institution of Villa El Salvador UGEL 01. The sample size was 40 
teachers, which met the inclusion criteria, selected by non-probabilistic and intentional 
sampling. The Burnout questionnaire was used as research instruments, as well as the work 
performance questionnaire. The results revealed that: There is a significant relationship 
between stress, at a total level and by the dimensions: emotional exhaustion, 
depersonalization and lack of personal fulfillment, and the work performance of teachers of 
the San Martín de Porres Educational Institution of Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 








La sociedad actual se caracteriza por sus vertiginosos cambios, los mismos que 
exigen de las personas una alta capacidad para actualizar sus conocimientos, adaptarse a 
los cambios, asimilar la excesiva información etc., resultando ello  indispensable para 
adaptarse a las nuevas situaciones en diferentes ámbitos de desarrollo, esto incrementa el 
agobio y la sensación de la necesidad de alinearse a las pautas de actuación que exige la 
sociedad, las personas  casi inconscientemente pasan a la aceptación de imperativos 
sociales (altos grados de competitividad, permanente capacitación, posesión de artefactos 
de tecnología, posesiones materiales, etc.), sin mayor cuestionamiento. Estas características 
pueden generar un desgaste en   las personas que trabajan en los diferentes ámbitos 
profesionales. 
Los docentes  son conscientes de la alta  responsabilidad implícita de su labor, que es 
la de formar ciudadanos que necesita el país, la sociedad, que determinará el nuevo rumbo, 
alineado a los nuevos modelos imperantes a  la formación para la vida, ya que las personas 
son el recurso más importante para una sociedad, con sus valores éticos y que frenen el 
proceso de desintegración social, el individualismo que alimenta la necesidad desenfrenada 
de poseer más y más satisfacciones de índole material, al respecto  Hargreaves (1998) “el 
papel del profesor siempre es definido y redefinido de una manera cada vez más amplia, 
englobando finalidades no solo académicas, sino sociales y emocionales y estás 
expectativas ejercen un efecto directo sobre el maestro”. (Citado en Mercado C, 2014, p.6). 
La presente investigación tuvo como vector tomar conciencia, de la relevancia de 
contar con personas (docentes) con sentimientos de bienestar pues en ellos recae la gran 
misión de formar a las nuevas generaciones. Según, Ramos (2002): “La educación es una 
experiencia de vida y también el primer trabajo que deben desarrollar las nuevas 
generaciones, el trabajo del propio cultivo, de la propia capacitación realizada en un 
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ambiente social” (p.23-24)”. Ramos afirmo: “formar a una persona supone tener como 
principal preocupación el desarrollo de su conciencia autónoma en torno a los valores de la 
libertad, la justicia y la solidaridad (p.177)”. Así mismo afirmo “La construcción de una 
sociedad más integrada, emprendedora, democrática y solidaria, que implica el 
fortalecimiento de valores que amplíen la convivencia y la búsqueda del bien común 
(p.178)”. Esto implicaría que en la transformación de una sociedad es vital el ámbito 
educativo, pues es ahí donde se trabaja directamente con el recurso más importante para la 
transformación de la sociedad, (los educandos), a través de la formación de personas, se 
puede transmitir, construir y modificar valores de comportamiento ético social de las 
personas. 
Esto permitió resaltar la importancia fundamental de contar con personal docente 
libre de estrés, es decir, que mantenga un equilibrio psicológico y afectivo, a fin que se 
cumplan las aspiraciones de formación de nuevas generaciones con puntos de partida 
(estructura de valores) que sean favorables para la sociedad y para el mundo que se 
traducirían en un óptimo desempeño laboral en el rol que tienen asignado. 
Por el contrario, la presencia de estrés; (malestar físico, psicológico o en el entorno 
social), originan sobrecarga en los profesores que se visibilizan en actitudes y sentimientos 
negativos (agotamiento emocional), improvisación, ausencia de relación humana entre 
estos y los educandos, actitudes de rigidez, inflexibilidad, intransigencia, resistencia al 
cambio, en los diferentes roles que desenvuelve. 
Al respecto se realizaron  investigaciones, dando a conocer la prevalencia de estrés 
dentro de las Instituciones educativas, así Cuenca y Ohara 2006,  (citado por Villalón M. 
2015),  sobre el estrés en los maestros, en una muestra de 153 maestros de primaria 
pertenecientes a seis centros educativos de Lima metropolitana, a través  del inventario de 
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Maslach, mostraron que en los docentes existe una prevalencia de 36.6% de estrés, este 
resultado estaría asociado a causas de tipo organizacional y social. 
Así mismo la Unesco en el año 2005 realizo estudios al respecto en docentes que 
laboran en entidades públicas, concluyendo que el 36.6% padece de estrés crónico laboral, 
que inutiliza al docente, lo agota emocionalmente y lo hace indiferente a lo que sucede en 
su ámbito laboral. 
La presente investigación busco conocer la existencia de estrés en el personal 
docente de la Institución Educativa San Martín de Porres de Villa El Salvador y su impacto 
en el desempeño laboral, considerando la naturaleza humana de quienes trabajan, 
considerando que tienen necesidades básicas que cubrir, con motivaciones que les 
estimulan a actuar de una u otra manera y son el elemento medular de la institución. 
El estudio se estructuró en cinco capítulos; de la siguiente manera: planteamiento del 
problema de estudio, marco teórico, que contempla los antecedentes de estudio, bases 
teóricas de ambas variables; hipótesis y variables y operacionalización de estas, y en el 
quinto capítulo se dio a conocer los resultados de la investigación. 
La investigación consta cinco capítulos. En el Capítulo I se incluye la determinación 
del problema, en el que se formulan el problema general y los problemas específicos, se 
fundamentan la importancia y los alcances de la investigación. 
En el Capítulo II se esboza el marco teórico, haciendo el recuento de los principales 
estudios empíricos relacionados con nuestra investigación, así como elaborando los 
elementos teórico-conceptuales que enmarquen y guíen el problema e hipótesis 
formulados. 
En el Capítulo III se especifican las hipótesis y variables de trabajo, además se 




En el Capítulo IV se diseña la metodología de la investigación, explicando el tipo, el 
método y el diseño adecuado al tratamiento estadístico, identificando la población y 
analizando los instrumentos de recolección de datos. 
Finalmente, en el Capítulo V se incluyen la validez y confiabilidad de los 
instrumentos y el análisis estadístico, tanto a nivel de estadística descriptiva como de 
estadística inferencial, esto quiere decir, el proceso de contraste de hipótesis, presentando y 
analizando los datos así como discutiendo los resultados
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Capítulo I. Planteamiento del Problema 
1.1. Determinación del Problema 
Ejercer la profesión docente en forma satisfactoria, prestar un óptimo servicio en 
relación a los alumnos, padres, con los compañeros de trabajo, con el equipo directivo y 
con el resto del personal del centro educativo, además de los conocimientos teóricos y 
prácticos que deben poseer,  tener una elevada autoestima, contar con un equilibrio mental 
y físico que le permita ejercer su actividad de una manera eficiente y ser efectivo en la 
práctica diaria de atención a los alumnos, además la interacción con otros factores que 
inciden sobre su vida familiar y sus actividades personales, son exigencias que giran en 
torno al perfil del profesor. Zorrilla A. quien retoma a Noyoya y Padilla (2006), “A pesar 
de que la opinión pública puede tener una imagen creada sobre la labor docente, pensando 
que es una profesión cómoda, la realidad no es así. La labor que realizan los docentes es 
considerada como una de las profesiones de alto riesgo para desarrollar estrés 
(Organización Internacional del Trabajo, 1981). 
Selye H. (1956) el estrés puede ser definido como el proceso que se inicia ante un 
conjunto de demandas ambientales que recibe el individuo, a las cuáles debe dar una 
respuesta adecuada, poniendo en marcha sus recursos de afrontamiento. Cuando la 
demanda del ambiente (laboral, social, etc.) es excesiva frente a los recursos de 
afrontamiento que se poseen, se van a desarrollar una serie de reacciones desadaptativas , 
de movilización de recursos, que implican activación fisiológica. Esta reacción  incluye 
una serie de reacciones emocionales negativas (desagradables), de las cuáles las más 
importantes son: ansiedad, ira, depresión, frustración y tensión.  Kyriacou, 1990, (citado 
por Villalón M. 2015). 
Sí bien el concepto de estrés fue introducido por primera vez en el ámbito de la salud 
en el año 1956 por Selye H, ante la demanda excesiva que se expresaba en las peticiones 
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para atención en hospitales y centros de salud. En la actualidad, es uno de los términos más 
utilizados y se viene trabajando en el ámbito de la Educación, porque se trata de la 
profesión de la enseñanza, que junto con otras basan su ejercicio en el trato y contacto 
directo y permanente con las personas, siendo una de las más expuestas a altos niveles de 
estrés psicológico y laboral.  La necesidad de impartir nuevos conocimientos y desarrollar 
procesos de formación en el nivel escolar, en un entorno donde todos los alumnos asisten 
con diferentes motivaciones, estados de ánimo e intereses, impone, sin lugar a dudas, una 
presión en el maestro por lograr sus objetivos, no solo teniendo éxito en la materia de 
enseñanza, sino en hacerlo con un nivel de reconocimiento y respeto que le proporcione un 
ambiente sano y motivador para ejercer su trabajo. De la misma manera, la falta de 
reconocimiento, cualquier desafío a su autoridad y el propio reto por mantener actualizados 
sus conocimientos en una sociedad con individuos cada vez más informados, se convierten 
en elementos que pueden generar estados de ansiedad en el docente, con el riesgo de 
generar estados depresivos o inestabilidad emocional, lo que amenaza el éxito de un 
sistema educativo en cualquier entorno. La interacción del maestro con el engranaje 
administrativo de la institución a la que pertenece y las exigencias propias del sistema 
nacional de educación, tampoco son elementos ajenos a la tensión que recae en el docente 
en el cumplimiento de su labor diaria. Todos los elementos mencionados anteriormente 
formarían parte del primer enfoque sobre el estrés que comúnmente se conoce como 
situacional o estrés como condición ambiental, Novoa, S. 2016 (p.23, 24) quien retoma de 
Morán-Suárez y Sanz-Vásquez (2005). 
 “Hoy en día no hay duda de que el estrés del profesorado es cada vez más un 
problema con graves repercusiones en el sistema educativo en su conjunto”, Gastaldi, 
Pasta, Longobardi, Prino y Quaglia, 2014, (citado por Villalón M, 2015). 
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La presente investigación tuvo la finalidad de estudiar en el personal docente que 
labora en la Institución Educativa San Martín de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01, la 
relación entre las variables estrés y desempeño laboral.        
1.2. Formulación del Problema 
1.2.1. Problema general 
PG: ¿Cuál es la relación que existe entre el estrés y el desempeño laboral de los docentes 
de la Institución Educativa San Martín de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 
2019? 
1.2.2. Problemas específicos 
PE1: ¿Cuál es la relación que existe entre el estrés, en su dimensión agotamiento 
emocional, y el desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa San 
Martín de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019? 
PE2: ¿Cuál es la relación existe entre el estrés, en su dimensión despersonalización, y el 
desempeño laboral en el personal docente de la Institución Educativa San Martín de 
Porres de Villa El Salvador - UGEL 01? 
PE3: ¿Cuál es la relación existe entre el estrés, en su dimensión falta de realización 
personal, y el desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa San 
Martín de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019? 
1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo general 
OG: Determinar la relación que existe entre estrés y el desempeño laboral de los docentes 




1.3.2. Objetivos específicos 
OE1: Establecer la relación que existe entre el estrés, en su dimensión agotamiento 
emocional, y el desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa San 
Martín de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
OE2: Establecer la relación que existe entre el estrés, en su dimensión despersonalización, 
y el desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa San Martín de 
Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
OE3: Establecer la relación que existe entre el estrés, en su dimensión falta de realización 
personal, y el desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa San 
Martín de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
1.4. Importancia y Alcances de la Investigación 
1.4.1. Importancia de la investigación  
En las últimas décadas se resalta que el estrés forma parte del proceso central en la 
relación entre conducta y salud en la medida en que permite explicar cómo eventos de 
carácter psicológico se traducen en cambios fisiológicos y, de esa manera, en enfermedad. 
El estrés interrumpe el proceso homeostático del organismo. Hoy en día, con el avance en 
las ciencias psicológicas y médicas, estudios e investigación en el área del estrés y 
reacciones de mal adaptación a este fenómeno asume una particular importancia en 
términos de salud y enfermedad.  
Por ello, surgió un gran interés por el estudio del individuo dentro de determinadas 
facetas psicológicas, como los procesos de interacción social, el desempeño laboral, la 
expresión de las emociones o las propias manifestaciones comportamentales, y dentro de 
ellas el patrón de conducta de las personas, las mismas que, de acuerdo a algunas 
investigaciones y autores, constituyen factores de riesgo para determinadas enfermedades. 
Así Mercado C, 2014, citando a Rubén Alvarado (2010), en la investigación, “Salud 
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mental en los docentes de escuelas municipalizadas y resultados en la prueba SIMCE”, 
evidenció que “todo el grupo de docentes estudiados mostró altos niveles de estrés de 
acuerdo al modelo transaccional y observó un mayor nivel de riesgo de Burnout en la 
dimensión de exigencias psicológicas”: FONIDE Alvarado, 2010, p.81. 
En la misma línea, UNESCO 2005, realizó una investigación internacional en 
Latinoamérica en relación a la salud docente y sus condiciones laborales, proporcionando 
resultados que señalaron que los docentes del vecino país de Chile presentaron los más 
altos índices de problemas de salud mental, entre Argentina, Ecuador, México, Perú y 
Uruguay” (UNESCO, 2005, p.72) 
Por otro lado, el ser humano dentro de su desarrollo individual, laboral y social se 
enfrenta a diversas situaciones o conflictos que tienen que solucionar logrando derivar de 
ellos los resultados más favorables para él; es por ello que, en la actualidad, que se vive 
bajo presiones sociales, culturales, económicas y sobre todo las de índole individual han 
hecho que el estrés aparezca como una constante común en la mayoría de personas. En la 
actualidad nuestro país atraviesa por momentos difíciles en donde la sociedad se disgrega 
poco a poco como producto de las situaciones adversas a las cuales nos enfrentamos. Todo 
ello desequilibra emocionalmente a las personas, considerando al personal docente de la 
Institución Educativa San Martín de Porres de Villa El Salvador – UGEL 01 y no 
permitiría que cumplan con eficiencia el rol asignado. Y si la teoría nos dice que la salud se 
ve menoscabada ante este tipo de presiones, ello se constituye en un aspecto relevante para 
aportar información sobre este tipo de población.  
Este modesto aporte pretendió alinearse como un esfuerzo más a los estudios ya 
existentes que buscan el punto de vista empírico, que servirá para que los involucrados en 
el proceso educativo, en este caso particular el personal docente de la Institución Educativa 
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San Martín de Porres de Villa El Salvador, UGEL 01, tome mayor conciencia sobre el 
estrés y el desempeño laboral.  
1.4.2. Alcances de la investigación 
Alcance geográfico: Distrito de Villa EL Salvador. 
Alcance de Investigación: Institución Educativa San Martín de Porres. 
Alcance de La Población: Docentes de la Institución Educativa San Martín de Porres. 
Alcance Temático: Variable X: estrés - Variable Y: Desempeño laboral docente.  
1.5. Limitaciones de la Investigación 
La presente Investigación no tuvo limitaciones más bien pretendió ser un modesto 
aporte alineándose como un esfuerzo más a los estudios ya existentes que buscaron la 
relación entre las variables de estudio en los profesionales de la Institución Educativa San 




Capítulo II. Marco Teórico 
2.1. Antecedentes de la Investigación 
2.1.1. Antecedentes internacionales 
Pérez Núñez, David, García Viamontes, Jessica, García González, Tomás Ernesto, 
Ortiz Vázquez, Daily, & Centelles Cabreras, Martha. (2014). En su artículo científico 
Conocimientos sobre estrés, salud y creencias de control para la Atención Primaria de 
Salud. Manifestaron que: Selye fue quien generó inicialmente un modelo biológico del 
estrés, concibiéndolo como un sistema de fases. Él identificó tres fases en la respuesta 
fisiológica al estrés que son componentes del Síndrome General de Adaptación. 
Pérez-Fuentes, María del Carmen, Molero-Jurado, María del Mar, Gázquez-Linares, 
José J., &Simón-Márquez, María del Mar. (2019). En su artículo científico Analysis of 
Burnout Predictors in Nursing: Risk and Protective Psychological Factors. Refirieron que 
la presencia de estrés en el ámbito laboral fue generando mayor atención en los últimos 
años, aquellas profesiones más expuestas suelen ser por ejemplo el personal de enfermería, 
debido a la interacción con pacientes y a su vez las características propias de su labor. Por 
ello para este trabajo fue analizar la relación de variables tales como: aspectos 
sociodemográficos y aquellas propias del desempeño laboral, así como factores personales; 
inteligencia emocional, apoyo social percibido y auto eficacia general. El estudio se realizó 
con 1307 personas con una media de edad de 32 años. A través de un cuestionario Ad hoc, 
Cuestionario Breve de Apoyo Social Percibido y la escala De Autoeficacia General. Los 
resultados concluyeron que los mayores puntajes de estrés se encontraron en el personal 
masculino, que tenía una experiencia laboral continua y que tenían un rango de mayor 
cantidad de pacientes atendidos, lo que indicaba una implicación de variables 
sociodemográficas (sexo), laborales (situación laboral y numero de atendidos), el apoyo 
social percibido e inteligencia emocional (interpersonal, estado de ánimo y capacidad de 
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afrontamiento del estrés), son importantes en la presencia o no del estrés. Dados los 
resultados es importante la propuesta de una visión que contemple variables personales y 
laborales, a fin de generar propuestas preventivas que repercutirá positivamente en la 
atención de los servicios de salud. 
Navarro-Abal, Yolanda, Climent-Rodrigez, José Antonio, & López-López, María 
José. (2017). En su artículo científico, Ansiedad, gestión conductual del conflicto y 
estrategias de afrontamiento profesionales en profesionales de la orientación laboral, 
manifestaron que, en el desempeño de sus funciones profesionales, que consiste en orientar 
a personas que se encuentran desempleadas, estos profesionales se ven expuestos a 
frecuentes y diferentes estresores que generan ansiedad, por ejemplo, los conflictos. Este 
trabajo se realizó con 90 profesionales de esta área (orientadores laborales), en el Servicio 
de Empleo de Andalucía (España), el objetivo fue conocer en qué medida la ansiedad 
evidenciada se encuentra relacionada con los estilos de gestión conductual frente al 
conflicto asumido y a su vez con las estrategias de afrontamiento al estrés. 
Concluyeron que existen niveles elevados de ansiedad (estado y rasgo) en estos 
profesionales y como se relacionan las estrategias de afrontamiento al estrés en general y 
cómo se gestiona los conflictos, lo que indicó que ambos se encuentran conceptualmente 
relacionados. 
Mercado Cea Carolina (2014), para optar el grado de Magister en Psicología, con 
mención en Psicología Educacional. Universidad de Chile, realizó la investigación 
“Burnout y estilos de afrontamiento en profesores de enseñanza media de establecimientos 
municipales y particulares subvencionados de la provincia de Santiago”, realizo una 
investigación de tipo cuantitativa, multivariada y transversal, correlacional, cuya población 
objetivo fueron los  docentes que realizan clases a estudiantes de enseñanza media de 
establecimientos educacionales municipales y particulares subvencionados de las comunas 
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de la provincia de Santiago, a fin de analizar la relación existente entre las dimensiones de 
estrés y los estilos de afrontamiento que utilizan. La investigación hallo que existiría una 
relación entre los distintos estilos de afrontamiento utilizados por el docente y las 
dimensiones de estrés (Burnout), reveló la significativa y moderada correlación existente 
entre un estilo de afrontamiento centrado en el problema y la dimensión baja realización 
profesional (0.539**) en los hombres de la muestra, así como la correlación significativa 
entre el agotamiento emocional y el estilo centrado en las emociones en las mujeres 
(0.449**). Así también se observó que la variable que presenta diferencias significativas es 
el sexo. Concluyo que los estilos de afrontamiento actuarían como mediadores en las 
situaciones generadoras de estrés y trastornos de salud mental como el Burnout. 
Flores Tobar Claudia Milena, (2014) “Estrés Laboral en Empresas de Producción 
Proyecto articulado al macro proyecto factores de riesgo psicosocial y estrés laboral en 
algunas empresas de producción del centro occidente de Colombia”, Universidad de 
Manizales, Colombia. Objetivo: Consistió en analizar las relaciones entre el estrés laboral 
y los factores de riesgo psicosocial intralaboral y extralaboral en los trabajadores de 
algunas empresas de producción de la región Centro Occidente de Colombia. Como 
Método: se aplicó al proyecto de orden mixto, en dos momentos: un primer momento, de 
orden cuantitativo, en el cual se pretende identificar y describir factores de riesgo 
psicosocial. Instrumento: Se utilizaron los cuestionarios de tipo: intralaboral, extra laboral 
y estrés; avalado por el Ministerio de La Protección Social -hoy Ministerio del Trabajo-. 
Un segundo momento, de orden cualitativo, da a conocer las impresiones de los 
trabajadores (resultado de las entrevistas semiestructuradas y grupos focales), respecto a 
los factores de riesgo intra, extra laboral en relación con el estrés. Resultados: Se logró 
demostrar que las principales fuentes de estrés en el lugar de trabajo están dadas 
principalmente por los factores de riesgo extra laborales tales como situación económica, 
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problemas familiares y tiempo fuera del trabajo. Conclusiones: Finalmente, se concluyó en 
que con estos factores se lograrían mejorar si las empresas asumen políticas claras de 
responsabilidad social.  
Valdivia G. Avendaño C., Bastias G. Milicic, N., Morales, A., y Scharager J, (2003), 
realizaron la investigación “Estudio de la salud laboral de los profesores en Chile”. 
Universidad Católica de Chile, con el fin de determinar las patologías causadas por el 
ejercicio de la profesión. La investigación arrojo que los profesores presentan mayor riesgo 
a desarrollar alteraciones psicológicas y estrés, así el más común fue la depresión mayor 
(29.1%), seguida de trastornos de ansiedad (23.1%), que se les presentaron alguna vez en 
la vida.  Concluyó de la investigación que dichas cifras dan cuenta de lo deteriorada que se 
encuentra la salud mental de los docentes en chile, situación que suele no percibirse ni 
siquiera por los propios afectados (Valdivia. 2003). 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
Fernández-Arata, José Manuel, & Calderón-De la Cruz, Gustavo (2017). En su 
artículo científico Modelo Demandas-Control-Apoyo social en el estudio del estrés laboral 
en el Perú, manifestaron que, los factores psicosociales en el trabajo, llámense condiciones 
laborales, la experiencia y la percepción del trabajador pueden afectar de manera favorable 
o desfavorable la salud y el bienestar del trabajador, así como su desempeño dentro de la 
organización, estos estudios, permiten , a su vez reconocer los riesgos psicosociales en el 
trabajo (legislación laboral, Ley N° 29783 de Seguridad y Salud en el Trabajo), poniendo 
énfasis, en la necesidad  de realizar evaluaciones periódicas, que ayudarían en su 
detección, así como, la aplicación de estrategias preventivas a fin de reducir su efecto. Sin 
embargo, este proceso es aún incipiente, debido a la escasa investigación en este aspecto, 
lo que determina que no se tome como principio vector y encubre el impacto que genera en 
el trabajador y como consecuencia en las organizaciones laborales. Así el modelo 
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Demandas-Control, integrado al ámbito de la salud ocupacional, buscó que explicar el 
proceso de estrés, motivación y aprendizaje en el trabajo, teniendo en cuenta los factores 
psicosociales y sus implicancias en la salud y en la productividad y las habilidades del 
trabajador que serán sus recursos para evitar la experiencia de estrés laboral. Contar con 
estudios en este ámbito, podrían ayudar en la detección, intervención o prevención en el 
entorno laboral explorado, resultando ello de manera favorable en la salud y bienestar del 
trabajador. 
Tello M, 2018 quien realizó una tesis sobre “El estrés y su relación con el 
desempeño laboral en los trabajadores del Centro Juvenil de Diagnóstico y Rehabilitación 
de Lima, 2017”. Universidad Cesar Vallejo. Lima. Tuvo como objetivo general, 
determinar la relación existente entre el nivel de estrés de los trabajadores que vienen 
laborando en el centro juvenil de Lima y su desempeño en el trabajo con los adolescentes y 
esto permitió evaluar los niveles de estrés con que los trabajadores eran transferidos del 
Poder Judicial después de 20 años, al Ministerio de Justicia. Método: Se trató de una 
investigación de tipo básica, con un enfoque cuantitativo, de diseño no experimental, de 
nivel correlacional. Se aplicó a una población de 120 trabajadores del Centro Juvenil de 
Lima, con una muestra de tipo probabilístico, con el uso de la técnica encuesta, de dos 
cuestionarios, escala de Likert, uno para medir el nivel de estrés y el otro para medir el 
desempeño laboral, validados a través del juicio de expertos. Resultados: Luego de 
aplicarse la confiabilidad esta arrojó coeficiente de Alfa de Cronbach, de 0.948 y de 7.86 
respectivamente y para la prueba de hipótesis se empleó el Coeficiente de Correlación de 
Sperman. Esto se reflejó en que los encuestados han expresado tener un estrés moderado, 
un desempeño laboral alto debido a los conocimientos elevados que poseen; pero, la 
eficiencia y eficacia son bajas. Conclusiones: Por cual el  estrés tiene una relación indirecta 
con el desempeño laboral de los trabajadores del Centro Juvenil de Diagnóstico y 
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Rehabilitación de Lima, según el coeficiente de correlación de Spearman obtenido (r = -
0.265) que indica una baja correlación entre las variables, así mismo se obtuvo un p valor < 
que el valor de significancia (p=0.004) por lo que se rechazó la hipótesis nula, aceptándose 
la hipótesis alterna, si existe una relación indirecta entre el nivel de estrés y el desempeño 
laboral de los trabajadores del centro juvenil de diagnóstico y rehabilitación de Lima. 
Novoa S. 2016, realizó estudios sobre “Factores Que Influyen en el Estrés de los 
docentes del nivel de educación secundaria del Colegio San José De Monterrico”, 
Universidad de Piura, Lima-Perú. El objetivo general estuvo dirigido a identificar los 
principales factores que influyen en el estrés de los docentes del nivel de educación 
secundaria del colegio San José de Monterrico. Método: Estuvo enmarcado dentro del 
paradigma de tipo positivista o empírico analítico. Es positivista, porque los resultados se 
obtuvieron mediante la aplicación de un cuestionario previamente elaborado denominado 
ED-6. Instrumento: Se aplicó encuesta a 36 personas para determinar el grado de ansiedad 
respecto al desempeño laboral. Resultados: Se observó entre los encuestados la presencia 
de ansiedad en el desempeño laboral y que los adultos no poseen este problema a 
diferencia de los jóvenes que si tienen este factor crítico. Conclusiones: Se concluye en que 
ninguna de las seis dimensiones que agrupan los factores asociados al estrés (ansiedad, 
depresión, creencias desadaptativas, presiones, desmotivación y mal afrontamiento) 
mostraron resultados de estar causando cuadros de estrés o indicios del síndrome del 
profesor quemado en los profesores de la institución; (2) La dimensión de mayor impacto 
en el nivel de estrés es la de creencias desadaptativas, seguida por las presiones y la 
desmotivación y (3) La ansiedad, la depresión y el mal afrontamiento no son factores que 
influyen en forma absoluta en el nivel de estrés de los docentes del nivel de secundaria del 
colegio.   
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2.2. Bases Teóricas 
2.2.1. Estrés 
2.2.1.1. Generalidades y concepto de estrés 
Una definición que tiene gran aceptación y que tal vez nos ofrece una información 
que nos permite identificar al estrés psicosocial, es la de Mc Grath (1999): "El estrés es un 
desequilibrio sustancial (percibido) entre la demanda y la capacidad de respuesta (del 
individuo) bajo condiciones en la que el fracaso ante esta demanda posee importantes 
consecuencias (percibidas)".  
Esta definición hace referencia a un proceso homeostático que es resultado del 
balance entre las demandas de la realidad y la capacidad de respuesta del individuo, siendo 
modulado este balance por la percepción que el individuo tiene de sí mismo y del mundo. 
Otros autores incluyen en sus definiciones el balance producido entre lo que el individuo 
necesita, espera o a lo que aspira y lo que la realidad (en este caso, laboral) oferta para 
satisfacer esas necesidades, expectativas o aspiraciones.  
Para los autores Lazarus y Folkman (citado por Tello M. 2018) “Es una respuesta 
inespecífica del organismo ante una diversidad de exigencias. Se trata de un proceso 
adaptativo y de emergencia, siendo imprescindible para la supervivencia de las personas. 
Es un agente generador de emociones” 
La biología y la medicina han incorporado el término stress (que en lenguaje técnico 
como vocablo inglés designa una fuerza que deforma los cuerpos o provoca tensión, como 
el proceso o mecanismo general con el cual el organismo mantiene su equilibrio interno, 
adaptándose a las exigencias, tensiones e influencias a las que se expone en el medio en 
que se desarrolla. Este proceso o mecanismo general o sistema psiconeuroendocrinológico, 
es el que denominamos con el término español de estrés. Según el Dr. en medicina Hans 
Selye, (Selye, 1936), “estrés es la respuesta no específica del organismo a toda demanda 
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que se le haga al organismo (cuando la demanda externa excede los recursos disponibles). 
Esta respuesta es parte normal de la preparación del organismo para el enfrentamiento o 
para la huida”. Este concepto involucra la interacción del organismo con el medio. 
Es esta respuesta, la cual lleva a una serie de cambios físicos, biológicos y 
hormonales, previa evaluación o atribución consciente o inconsciente de los factores 
estresantes, la que permite responder adecuadamente a las demandas externas. Es decir, las 
respuestas del organismo se realizan en los planos biológico, físico y psicológico a través 
del complejo sistema psiconeuroendocrinológico.  
Según la Organización Mundial de la Salud 2008, (citado por Tello M 2018, p.17), 
define el estrés como: "el conjunto de reacciones fisiológicas que ocurren cuando los 
trabajadores confrontan exigencias ocupacionales que no corresponden a su conocimiento, 
destreza o habilidades y que retan su habilidad para hacer frente a la situación”. 
Así mismo  Richard Lazarus 2002: “estrés es el resultado de la relación entre el 
individuo y el entorno, evaluado por aquel como amenazante, que desborda sus recursos y 
pone en peligro su bienestar”. (Citado por Tello M. 2018) 
Uno de los mecanismos de respuesta, previa valoración de un estresor, es la lucha o 
la huida. Si estas situaciones de estrés se dan en el plano laboral (como la inseguridad, la 
competencia, la búsqueda de eficacia), nos encontramos con que no podemos luchar con el 
gasto energético correspondiente ni tampoco, teóricamente, responder con la huida 
(escapar del distrés). Es claro que la huida en el ámbito laboral es el ausentismo, que junto 
con las enfermedades laborales son índices elocuentes de la repercusión del estrés 
organizacional sobre los trabajadores. 
Por otra parte, la sociedad organizada pide a sus miembros una calma aparente y que 
soporten presiones sin protestar, lo que potencia los factores causantes de estrés. Sería esto 
—la imposibilidad de modificar el estresor, sometidos a veces a enorme presión 
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psicológica— lo que lleva a menudo a salidas como, por ejemplo, el cigarrillo, el alcohol, 
los psicofármacos, las drogas, la obesidad, que terminan  sumando factores de riesgo. 
La Organización Internacional del Trabajo (OIT- 1986) se refiere al estrés laboral en 
los siguientes términos: "Esta enfermedad es un peligro para las economías de los países 
industrializados y en vías de desarrollo. Resiente la productividad, al afectar la salud física 
y mental de los trabajadores". (Citado por Tello M 2918, p. 18). 
En este mismo sentido Kalimo 2002. (Citado por Díaz I, Gaviria K 2013, p, 15) 
afirma: 
Múltiples estudios epidemiológicos han demostrado que la salud 
está relacionada con factores psicosociales presentes en el trabajo y que 
la función de esos factores, tanto con respecto al estado de salud como a 
las causas de la enfermedad, es de alcance relativamente general. Los 
factores psicosociales pueden contribuir a causar y agravar una 
enfermedad e influir en los resultados de las medidas de curación y 
rehabilitación.  
Se ha planteado muchas veces la idea de que estos factores no afectan a todos por 
igual y plantean el problema desde el concepto exclusivo de la vulnerabilidad. No obstante, 
habrá que tener en cuenta que cuando los factores psicosociales son intensos, es menor la 
importancia de la vulnerabilidad individual, al igual que la resistencia individual a padecer 
enfermedades infecciosas, por ejemplo, no invalida combatir las mismas, aunque sólo 
afecte a una parte de la población. 
El mismo autor afirmo que la repercusión tiene un amplio espectro en el ser humano, 
así a nivel del sistema de respuesta fisiológica: Taquicardia, aumento de la tensión arterial, 
sudoración, alteraciones del ritmo respiratorio, aumento de la tensión muscular, aumento 
de la glucemia en sangre, aumento del metabolismo basal, aumento del colesterol, 
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inhibición del sistema inmunológico, sensación de nudo en la garganta, dilatación de 
pupilas, etc.  
A nivel del sistema cognitivo: sensación de preocupación, indecisión, bajo nivel de 
concentración, desorientación, mal humor, hipersensibilidad a la crítica, sentimientos de 
falta de control, etc.  
A nivel del sistema motor: hablar rápido, temblores, tartamudeo, voz entrecortada, 
imprecisión, explosiones emocionales, consumo de drogas legales como tabaco y alcohol, 
exceso de apetito, falta de apetito, conductas impulsivas, risas nerviosas, bostezos, etc. 
El estrés también genera una serie de trastornos asociados, que, aunque no sean 
causas desencadenantes a veces se constituye en factor colaborador, en este sentido. 
 Organización Internacional de Trabajo 2004,  "las empresas que ayuden a sus 
empleados a hacer frente al estrés y reorganicen con cuidado el ambiente de trabajo, en 
función de las aptitudes y las aspiraciones humanas, tienen más posibilidades de lograr 
ventajas competitivas". (Citado por Tello M 2018) 
Las personas que se encuentran sometidas a estrés tienden a abandonar el empleo 
como respuesta de huida, lo que determina un alto índice de rotación de personal en las 
empresas. Las personas sufren cuando se sienten superadas por las demandas laborales 
exigentes, pero también cuando no tienen empleo, o se angustian pensando que pueden 
llegar a ser un desocupado más. 
C. Maslach dio a conocer el término en el ambiente psicológico en el año 1977 en 
una convención de la Asociación Americana de Psicología. El síndrome de estrés conlleva 
los síntomas de agotamiento emocional, que se manifiesta con un incremento del cansancio 
emocional, es decir, cuando la fuerza o capital emocional se va consumiendo, el 
profesional ve como se vacía su capacidad de entrega a los demás, tanto desde un nivel 
personal como psicológico. Otro aspecto es la despersonalización y tiene que ver con la 
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aparición de unos sentimientos y actitudes negativas y cínicas acerca de las personas con 
las que se trabaja, teniendo la sensación de que dichas personas se merecen en parte o 
completamente lo que les ocurre. Este proceso de endurecimiento o incluso de 
deshumanización aparece relacionado con el agotamiento emocional. Un tercer aspecto es 
la disminución de la realización personal, esto implica la tendencia a evaluarse 
negativamente, y surge de modo especial cuando el profesional trabaja con personas y se 
implican en los problemas de estás. En estos casos el profesional tiende a sentirse infeliz y 
descontento consigo mismo y con su labor. Cuando se habla de que este profesional esta 
estresado, se indica que la situación (familiar, social o laboral) le ha sobrepasado y ha 
quedado reducida su capacidad de adaptación. 
2.2.1.2. Características del estrés 
Según Paine 1982, (citado en Cumpa F y Chávez P 2015, p.32) resalto las siguientes 
características para un cuadro de estrés: 
a) Manifestaciones físicas: aumento de fatiga y agotamiento físico, molestias y 
dolores musculares, disfunciones a nivel de sistemas del organismo (cardio-
respiratorios, digestivo, reproductor, sistema nervioso). 
b) Manifestación de conductas desbordadas: necesidad de consumo de 
estupefacientes, estimulantes u otro tipo de sustancias como café, tabaco, 
alcohol etc., tendencia a realizar actividades riesgosas, hiperactivas o agresivas. 
c) Disregulación emocional: agotamiento emocional, alteraciones del estado de 
ánimo (tristeza, depresión), sensación de estar atrapado, temores. 
d) Dificultades en las relaciones interpersonales: aislamiento, escaso interés por 
relacionarse con los otros, tendencias a generar conflictos, manifestaciones de 
desinterés e indiferencia hacia los demás. 
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e) Cambios actitudinales, en los valores y creencias: Conductas irónicas, 
sarcásticas con las personas del entorno, así como sentimientos de incapacidad, 
frustración y fracaso. 
2.2.1.3. Tipos de estrés y respuestas 
Estrés fisiológico 
Algunos síntomas como dolores de cabeza, náuseas y pérdida del apetito no 
necesariamente permiten determinar problemas de salud específicos en una persona, puesto 
que son comunes a muchas enfermedades. Esto, por otra parte, es lo que ha intrigado a 
Selye y le ha permitido establecer su teoría, según la cual el organismo puede responder de 
manera no especifica a cualquier demanda que se le haga, y algunos síntomas pueden ser 
comunes a males de origen distinto. 
Así pues, cada vez que un agente de estrés físico agrede al cuerpo, la glándula 
pituitaria (ubicada en la base del cerebro) hace funcionar una señal de alarma al secretar 
hormonas en las glándulas endocrinas. El efecto de lo anterior es provocar una secreción de 
adrenalina que se trasporta por medio del sistema sanguíneo y que tiene como 
consecuencia modificaciones en el metabolismo y en el sistema digestivo. 
Si los agentes de estrés se mantienen, o si las defensas del organismo son 
inadecuadas, la energía de adaptación disminuye y a continuación se presenta un 
agotamiento del organismo. El estrés es propio de todo organismo vivo y representa el 
índice de deterioro del organismo. Esa es la razón por la que, con frecuencia existe una 
diferencia considerable entre la edad cronológica de un individuo y su edad fisiológica. 
El Estrés Psíquico 
Los psicólogos se interesan en las demandas del entorno social, en el psiquismo, en 
las emociones, así como en las respuestas psicológicas y fisiológicas de los individuos 
frente a dichas demandas. De igual manera para ellos, cuando se efectúan demandas no 
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físicas para el organismo, la parte inferior del cerebro llamada hipotálamo juega un rol 
importante, en particular a nivel de las emociones, al enviar, exactamente igual que para el 
estrés fisiológico, señales dirigidas a la glándula pituitaria, con lo que sigue la cadena de 
acontecimientos propios del estrés físico. 
El estrés físico es un fenómeno que se ve muy influenciado por la personalidad. 
Mientras que los individuos responden claramente de la misma manera a un agente de 
estrés físico, no tienen las mismas respuestas frente al estrés psíquico. En efecto, es la 
emoción la que genera una demanda al organismo y durante una crisis de cólera, por 
ejemplo, esta última no se considera el estrés propiamente dicho sino más bien el agente 
del estrés 
2.2.1.4. Dimensiones del estrés 
De acuerdo a Maslach y Jackson (1981) desprenden tres dimensiones del estrés, los 
mismos que son Agotamiento emocional, Despersonalización y realización personal, que a 
su vez se pueden descomponer en sub dimensiones. 
Los autores describieron el Agotamiento emocional como la presencia de 
sentimientos de aburrimiento, cansancio, tedio frente a las demandas propias del trabajo, 
tal como: la interacción permanente con otros. De manera que la persona se percibe como 
incapaz de responder a las demandas del medio y ello lo lleva a experimentar sentimientos 
de desesperanza, cambios a nivel de sus estados de ánimo, desde cólera hasta una profunda 
irritabilidad e ira, todo ello se transforma en tensión y falta de empatía con los otros, 
además de sintomatología física como sobreactividad motora, sensación de cansancio 
permanente, ansiedad. Dando la sensación en el profesional de ausencia de capacidad de 
responder apropiadamente a sus interacciones con los demás. 




Desanimo o Apatía  
Ausubel y Novak 1997, sostuvieron que es no tener disposición de energía ni 
entusiasmo por lo que hace. Es un término psicológico para un estado de indiferencia en el 
que el individuo no responde a los aspectos de la vida emocional, social o física. 
Cansancio o Fatiga 
Maslach y Jackson 1981, definieron a la fatiga como el agotamiento corporal o 
mental, que se produce a consecuencia de un trabajo o de un esfuerzo y que se caracteriza 
por la incapacidad para realizar tareas físicas con el ritmo o fuerzas habituales y con una 
mayor lentitud de los procesos cognitivos que pueden producir un fallo en la memoria, 
viéndose como un fenómeno multicausal que tiene repercusiones a nivel de las actividades, 
motivación y el ausentismo laboral. 
Irritabilidad  
Es una respuesta emocional que se caracteriza por una hipersensibilidad ante 
determinados estímulos, los mismos que generan en la persona tristeza, cólera, ira, 
nerviosismo etc., pueden ser causados por alteraciones en el sueño, ansiedad etc. 
originando en la persona una actitud negativa que perturban su bienestar en los diferentes 
ámbitos de su desarrollo. 
Así mismo los autores describieron la dimensión Despersonalización, considerándola 
como la aparición de sentimientos y actitudes negativas y clínicas acerca del sujeto con el 
que se trabaja. Se evidencia un proceso de endurecimiento e incluso deshumanización, 
conduciendo al que lo padece a considerar que las personas que padecen son merecedoras 
de sus dificultades. Se caracteriza por un sentimiento de alienación respecto a los otros y 
aparece una visión negativa sobre ellos, percibiéndose un cambio de actitud con respecto al 




Desprendieron de la Despersonalización las siguiente sub dimensiones 
Apatía 
Según Tagariello 2009 & Marín 1991”la apatía se caracteriza por falta de 
motivación, que persiste en el tiempo y produce efectos negativos que se pueden percibir 
en las actitudes del afectado. (Citado por Cumpa y Chávez 2015, p.30). 
Culpabilidad 
Rodríguez 2013, el sentimiento de culpa es un estado de disgusto hacia uno mismo, 
cuando nuestras acciones han tenido incidencia negativa en otros, generando ello un 
malestar. 
Igualmente, Maslach y Jackson reconocieron la dimensión Realización Personal 
Definieron la realización personal como los sentimientos de competencia y éxito en 
el propio trabajo, implica la evaluación positiva del profesional que trabaja con personas. 
Sin embargo, la reducción de realización personal, lleva al profesional a experimentar de 
que ha logrado muy poco o que lo realizado no ha valido la pena. 
Las sub dimensiones que corresponden son: 
Empatía 
Maslach y Jackson 1981, la falta de empatía ocasiona la evasión de las relaciones 
interpersonales, se merma la capacidad para realizar las actividades, por déficits para 
afrontar la presión, así como la presencia de baja autoestima. 
Entusiasmo 
Relacionado con la perdida de entusiasmo en el trabajo, que se evidencia a través de 
pérdida de interés que genera una sensación de sentimientos de impotencia, decepción 
dentro como fuera del ambiente laboral. Maslach y Jackson (1981). 
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2.2.2. Desempeño laboral 
2.2.2.1 Breve historia del desempeño laboral 
El desempeño laboral siempre ha sido uno de los factores importantes desde que 
nacieran las organizaciones para abastecer la logística de las necesidades. Y es así que a 
inicios del siglo XX, Frank B. Gilbreth, uno de los principales seguidores de la corriente de 
la administración científica, enfatizó en la aplicación de la estadística a la administración 
de negocios, resaltando los beneficios que esta aplicación traería recalcando su importancia 
sobre todo para tener un manejo sobre las variables clave en los objetivos deseados como 
ventas, producción, asistencia del personal y calidad; estas variables son consideradas hoy 
en día para realizar la medición de la satisfacción del cliente. 
Las organizaciones siempre tenían que centrar aspectos de la administración 
científica y resaltaba la necesidad de crear estándares, unidades de medida o cantidades de 
producción fijas por hora, jornada y semana, que sean usados con la finalidad de tener un 
objetivo o meta estandarizados que ayuden a ejercer un control. Se concluye en tal sentido 
que los estándares de calidad productiva no pueden tener variación, los que varían son los 
resultados dependiendo del desempeño de cada trabajador.  
Robbins en el 2004 brindó la siguiente cita: 
Un trabajador tiene una cuota o estándar de producción por jornada; sin embargo, por 
múltiples factores, su producción varía cada día. Entre estos elementos se identifican las 
causas del buen o mal desempeño del trabajador, como falta de capacitación, problemas 
con la materia prima o simplemente indisciplina. Las empresas requieren medir y utilizar 
todas las herramientas estadísticas y matemáticas para controlar los insumos, procesos, 
productos y efectos.  
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Posteriormente, con la corriente científica de Taylor y Gilbreth, se dio el desarrollo 
de herramientas matemáticas de mucha utilidad, que ayudaban con la planeación y el 
control de variables. 
Debido a los constantes cambios en el entorno empresarial, como el intercambio de 
tecnología, de cultural y de información que se hacen cada vez más presentes en las 
organizaciones, tienen como consecuencia que sea más difícil para las organizaciones 
competir y ganarle a sus competidores semejantes en la industria a través de cualquiera de 
estos factores, esto tiene como consecuencia que las empresas estén buscado 
incansablemente variables en la organización que permitan lograr una contribución para 
tener una mayor productividad, y algunos aseguran que el manejo del capital humano 
produce un impacto significativo en el rendimiento de estas organizaciones que pudiera 
darles una ventaja competitiva sustancial por una mayor eficacia y eficiencia. 
En las empresas, la creciente preocupación por la productividad y el desempeño de 
los colaboradores se ha desarrollado de tal manera que hoy en día el recurso humano es 
apreciado como un factor central para lograr los objetivos trazados por la empresa. Los 
temas esenciales en la investigación administrativa se centran en la competitividad, el 
liderazgo, las estrategias y por supuesto la productividad se ha identificado además la 
influencia que el clima organizacional puede ejercer sobre esta variable y cualquier otro 
resultado empresarial. 
Es importante utilizar modelos que podrían ser desde una simple lista de verificación 
hasta una elaborada estructura matemática, por lo que considera como un modelo la 
conceptualización de un problema por la cual se adelantará una solución. 
Un factor que ejerce influencia es la actitud que tienen los individuos frente a su 
entorno manifestado por su conducta, está mencionada actitud puede conceptualizarse 
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como enunciados de evaluaciones favorables o desfavorables respecto de los objetos, la 
gente o los eventos. (Robbins, 2004:p22) 
Estas actitudes generan resultados que finalmente son medidos por la satisfacción 
laboral, la productividad, considerando esta última como la medida del desempeño de los 
trabajadores y de las organizaciones, teniendo en cuenta los esfuerzos, conocimientos, 
habilidades, rasgos y comportamientos. (Mondy & Noe, 2005) 
2.2.2.2 Conceptos y definiciones de desempeño laboral 
El desempeño de los trabajadores dentro de una organización es elemento medular 
para el logro de objetivos, para la efectividad y por ende alcanzar el éxito, razón por la cual 
las instituciones deberían ponderar la mejora de los sistemas de gestión en que se sustenta 
el mismo. 
García 2001, “el desempeño laboral son aquellas acciones o comportamientos 
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organización, y 
que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de 
contribución a la empresa”. 
El desempeño laboral según Chavenato, 2000, p.359. “es el comportamiento del 
trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual 
para lograr los objetivos”. Otros autores como Milkovick y Boudrem 1994, (citado por 
Díaz I & Gaviria K 2013), consideraron otra serie de características individuales entre 
ellas: las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactúan con la 
naturaleza del trabajo y de la organización para producir comportamientos que pueden 
afectar resultados y los cambios sin precedentes que se están dando en las organizaciones. 
Aunque existen algunas diferencias de enfoque en cuanto al concepto desempeño, en 
general se considera en la literatura que el término hace referencia a la acción o acciones 
que una persona realiza con la intención de obtener un efecto, una consecuencia o un 
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resultado particular (Rothwell, Hohne & King, 2012; Chevalier, 2007; Toro, 1984; Toro & 
Cabrera, 1985). Por tratarse de una actuación, es algo observable, ya sea como acción o 
conjunto de acciones que se captan mediante los sentidos o a través de los resultados que la 
acción produce. 
El desempeño no es el resultado hacia el cual se dirige la acción. Una cosa es 
entonces la acción y otra es el resultado. Sin embargo, lo que se denomina desempeño no 
es cualquier tipo de acción humana sino aquella dirigida intencionalmente hacia la 
obtención de un resultado, es acción con un propósito consciente; y el resultado es el efecto 
o consecuencia de dicha acción, pero en él también intervienen otros agentes con la 
capacidad de facilitar o entorpecer esta asociación entre comportamiento y resultado. 
(Toro, 2002, p. 28). 
Podríamos considerar, por lo tanto, que las prácticas, políticas, normas y 
procedimientos organizacionales son algunos de estos agentes. Una comprensión acertada 
del desempeño solo es posible cuando se tienen en consideración las condiciones o 
circunstancias que rodean la acción. 
Desempeño profesional docente  
Valdés 2004, manifestó que el desempeño docente es el quehacer educativo referido 
a la práctica de los conocimientos adquiridos en su formación profesional, en donde las 
competencias del docente son el dominio del conocimiento teórico y práctico acerca del 
aprendizaje y de la conducta humana, actitudes que promueven el aprendizaje y las 
relaciones humanas, dominio de la materia a desarrollar y conocimientos de los métodos, 
procedimientos y técnicas de enseñanza que faciliten el aprendizaje.  
Según Cuba 2008 (citado por Villalon M 2015), “no existen maestros porque si, sino 
porque tenemos generaciones que requieren ser formadas y la docencia es una función 
social profesional. En este sentido el papel del maestro tiene que redimensionarse”. Por 
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ello la formación de los maestros en el Perú se centra en su papel como protagonista de la 
transmisión de enseñanzas, así como en su responsabilidad social frente a las nuevas 
generaciones.  
2.2.2.3. Factores que influyen en el desempeño laboral docente 
Dentro de los factores, tomando a Marcelo 2008, (citado por Villalon 2015) , “los 
conocimientos en nuestros días tienen fecha de caducidad y ello obliga, ahora más que 
nunca a establecer garantias formales e informales para que los ciudadanos y profesionales 
actualicen constantemente su competencia. Hemos entrado en una sociedad que exige de 
los profesionales una permanente actividad de formación y aprendizaje”. Así mismo el 
autor destaca “es el contenido de la formación; que los profesores trabajen sobre como 
tranformar el curriculo directamente con sus alumnos y toman como objeto de estudio, las 
prácticas y las tareas de enseñamza que realizan los estudiantes.”. Alinado a esta 
percepción de la necesidad de capacitación permanente , Esteve 2006, hablo de una 
formación inicial y permanente, pues es la manera de enfrentar los constantes cambios que 
tiene que enfrentar el profesional de educación, cambios  que son cada vez más amplios y 
complejos. 
De la misma manera un factor importante a tomar en cuenta sería la Motivación, 
Tapia 1991, “ procesos y factores que determinan la dirección, persistencia, intensidad de 
las conductas con las que se persigue adquirir conocimientos o cualquier otro tipo de 
objetivo, la base de esta  son las necesidades, deseos, objetivos, metas y expectativas, sirve 
como motor para lograr algo. Gomez (2008). 
Otro factor importante sería la relación entre profesor – estudiante;  Cámere 2009 
(citado por Villalon M 2015), “la relación maestro – estudiante es el eje medular en la 
actuación docente”.  
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No menos importante en esta linea es el vinculo que se establece entre la familia y la 
escuela, buscando que establecer y fortalecer constantemente el dialogo escuela-familia y 
mantener esta relación alineada en cuanto a los valores y desarrollo integral de los 
estudiantes. Al respecto Diaz 1999 “el rendimiento académico esta relacionado con las 
vivencias del niño en su ambiente familiar”. 
2.2.2.4. Evaluación de desempeño laboral 
La evaluación dentro del proceso, puede ser vista como la finalización de un 
determinado proceso, pero, también ella pueda ser vista como el re-inicio del proceso, 
claro que ahora con mayor información con respecto hasta donde hemos avanzado en el 
logro de los objetivos iníciales planteados. Esto nos lleva a deducir que la Evaluación, 
cumple un rol central para corregir los errores, agregar nuevas estrategias, anexar nuevas 
metodologías y conocimientos que hagan que un proceso  sea más preciso y eficaz en la 
obtención de las metas propuestas. De allí que la Evaluación sea un paso fundamental  de 
calidad.  
¿Cuál es la forma más precisa y pertinente de definir un proceso tan complejo como 
la Evaluación?  
La Dra. Verónica Viñas, definió la Evaluación como un proceso para determinar 
sistemáticamente y objetivamente la pertinencia, eficacia, eficiencia e impacto de las 
actividades realizadas. Por su parte la Profesora María Moscopulos ha dicho al respecto lo 
siguiente: La Evaluación es un proceso continuo, integral sistemático destinado a 
determinar hasta donde son logrados los objetivos y  entrega información útil para la toma 
de decisiones y/o retroalimentación del sistema.  
Podríamos simplificar diciendo que la evaluación debe plantearse como finalidad 
para mejorar las actividades que se hallan en marcha y de paso ayudar a la reprogramación 
y a la toma de decisiones futuras, ya que provee de información para la corrección y 
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perfeccionamiento de lo realizado. Por lo que jamás la evaluación debe ser confundida con 
la calificación, que, si bien es parte integrante de la evaluación, no es la evaluación 
entendida como proceso de crecimiento. Por lo que tampoco es licito y pertinente usarla, 
como muchas veces se ha usado y se sigue haciendo, como herramienta coercitiva ya que 
esto desnaturaliza el proceso de Evaluación en cualquiera de sus etapas. 
Al ser la evaluación un proceso del todo complejo, es absolutamente necesario poder 
contar con una determinada metodología al llegar al momento evaluativo, de allí que se 
hable de controles, pruebas, exámenes, participación, autoevaluación, cuestionarios de 
opiniones, análisis de actividades cumplidas, etc. En este caso lo único que no es pertinente 
y científico es la evaluación sin instrumento y sin objetivos detallados a acotar.  
¿De qué se ocupa específicamente la evaluación? 
podríamos decir que entre sus tareas centrales deberían estar las siguientes: a) quien 
o que grupo debe ser evaluado b) en qué proporción debe realizarse la evaluación, una 
parte de los objetivos, el núcleo de las metas o su totalidad c) de qué manera debe ser 
realizada la evaluación, la metodología y los instrumentos d) finalmente y siendo tal vez lo 
más importante, ¿el por qué debo evaluar?  
La evaluación en último caso permite y debe cumplir el papel de ser quien apoye el 
proceso calidad y excelencia, ya que permite realizar las correcciones, las 
retroalimentaciones y fundamentalmente cumple el rol de ser quien indique cuando es 
necesario elevar los indicadores y objetivos. 
Valdés (2009) señala que: la evaluación del desempeño profesional de los docentes, 
se entiende como  el conjunto de principios, supuestos, conceptos, así como de métodos, 
procedimientos e instrumentos que ponen en marcha los directivos, los alumnos, sus padres 
y los profesores, los que, ordenadamente relacionados entre sí, contribuyen a recoger y 
sistematizar la información que previamente se ha  considerado relevante a los efectos de 
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alcanzar juicios justificados de valor sobre la calidad del desempeño profesional de estos 
últimos. Tales juicios de valor deben tomarse en cuenta a efectos de cualquier decisión que 
se adopte sobre la situación laboral de los docentes y su plan de capacitación profesional 
(p.13) 
Algunas ideas más polémicas como las del educador Tito Larrondo, nos habla de que 
la evaluación será casi siempre un proceso subjetivo. De allí que es posible extrapolar que 
el proceso evaluativo en educación, puede ser visto en dos momentos una evaluación que 
necesariamente debe ser objetiva, calificativa y estadística, pero también hay un momento 
de evaluación valorativa, que está en las raíces etimológicas del concepto, y tiene que ver 
con aspectos más bien del plano axiológico, como así también de desarrollo cultural, 
conductual y social. 
2.2.2.5. Dimensiones del desempeño docente 
Si bien, el desempeño docente tiene múltiples dimensiones, para la presente 
investigación se han considerado aquellas relacionadas específicamente con sus 
capacidades pedagógicas y de responsabilidad en el proceso enseñanza- aprendizaje, las 
mismas que se consideran muy importantes para el logro de objetivos en dicho proceso. 
Según Valdés (2004) “las dimensiones tienen la virtud, entre otras, de objetivar el 
debate educativo en las sociedades democráticas, proporcionando una información 
relevante, significativa y fácilmente comprensible, incluso para los ciudadanos no 
especialistas en educación”. 
Dimensión planificación 
Planeación o Planificación: Hay una buena enseñanza cuando el profesor planifica 
una enseñanza por objetivos de aprendizaje. ¿Qué se va hacer?, lo que se va a hacer de 
hecho, es la determinación de la acción que se abra de seguir. Fija los principios que han de 
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orientar la secuencia de acciones, los tiempos y unidades necesarias para su realización. 
Cuenta con etapas tales como: 
 Políticas: principios que orientan la acción. 
 Procedimientos: Secuencia de operaciones y métodos. 
 Programas: Fija tiempos requeridos. 
Metodología 
Implica organización adecuada de los componentes curriculares, interrelacionar cada 
componente pensando no en función de su persona, sino en la de los educandos que deben 
constituirse en el centro de atención del proceso de enseñanza-aprendizaje. 
Sistema de evaluación 
Evaluar a fin de controlar, retroalimentar constantemente el proceso y formular las 
correcciones necesarias. La evaluación así mismo valorará si la calidad de la enseñanza, el 
producto educacional y el funcionamiento de los alumnos se comparecen con los planes y 
programas correspondientes trazados. 
2.3. Definición de Términos Básicos 
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Tabla 1.  
Características del estudio 
Características de la actividad 
docente 
Características del desempeño 
laboral 
Trato y contacto directo permanente 
con las personas. 
Necesidad de impartir nuevos 
conocimientos y desarrollar procesos 
de formación en el nivel escolar. 
Trabajar con poblaciones con amplia 
diversidad (diferente motivación, 
estados de ánimo, intereses, etc.). 
Logro de objetivos personales e 
institucionales; tanto a nivel de 
objetivos de enseñanza, de 
reconocimiento, respeto, crear un 
ambiente sano y motivador para ejercer 
su trabajo. 
Mantenerse actualizado en cuanto a 
conocimientos. 
Interacción permanente con aspectos 
administrativos de la Institución. 
Cumplir con las exigencias del Sistema 
Nacional de Educación. 
Contar con un óptimo equilibrio mental 
y físico. 
Es la capacidad de coordinar y 
organizar las actividades, que al 
integrarse modelan el comportamiento 
de las personas involucradas en el 
proceso productivo. 
Su preocupación es la productividad y 
el desempeño de los colaboradores. 
Sus preocupaciones esenciales son: la 
competitividad, liderazgo, estrategias y 
por supuesto productividad. 
Realizar evaluaciones favorables o 
desfavorables, con el fin de conocer las 
acciones y comportamientos de los 
colaboradores que son relevantes para 
los objetivos de la organización 
Su visión se halla en el rendimiento, 
resultados, competitividad, niveles de 
destrezas, habilidades, capacidades con 
las que cuentan los colaboradores y si 
estás cualidades están alineadas con la 
naturaleza del trabajo, así mismo toma 
en cuenta el liderazgo, sentido de 
pertenencia, niveles de contribución 
con las metas. 
Es observable a través de las acciones. 
Está rodeado y regulado por normas, 
restricciones, instrucciones, 
expectativas de otros, exigencias 
tecnológicas y económicas, criterios de 
eficiencia y recursos para asegurar la 
calidad de la relación desempeño – 





Capítulo III. Hipótesis y Variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
HG: Existe relación significativa entre el estrés y el desempeño laboral de los docentes de 
la Institución Educativa San Martín de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
HE1: Existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión agotamiento emocional, 
y el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San Martín de 
Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
HE2: Existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión despersonalización, y el 
desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San Martín de Porres 
de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
HE3: Existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión falta de realización 
personal, y el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San 
Martín de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
3.2. Variables  
3.2.1. Variable X: Estrés 
Definición conceptual 
“Desequilibrio sustancial entre la demanda y la capacidad de respuesta bajo 
condiciones en la que el fracaso ante esta demanda posee importantes consecuencias”. 
Labrador, 1992. 
Definición Operacional 
Según Hernández, Fernández y Bautista 2010, conjunto de procedimientos y 
actividades que se desarrollan para medir una variable, 




3.2.2. Variable Y: Desempeño laboral 
Definición conceptual 
“Aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que son 
relevantes para los objetivos de la organización” y que pueden medirse en términos de las 
competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la empresa. 
Definición Operacional 
Incluye las dimensiones: Planificación, metodología y sistema de evaluación. 
3.3. Operacionalización de las Variables 
Tabla 2.  
Operacionalización de la variable X 
 
Variable x Dimensión Indicadores 
Estrés Agotamiento emocional Sensación de 
sobreesfuerzo físico. 
Hastío emocional. 
Despersonalización Nive Desarrollo de actitudes, 
respuestas irónicas hacia 
los alumnos y otros 
docentes. 
Reducción de realización 
personal 
% de Pérdida de confianza en la 
realización personal. 




Tabla 3.  
Operacionalización de la variable Y 








Metodología Materiales y fuentes. 
Motivación a los 
educandos. 
Uso de recursos. 
Sistema de Evaluación Logro de objetivos 





Capítulo IV: Metodología 
4.1. Enfoque de Investigación 
Se trató de una investigación cuantitativa, donde se midieron y evaluaron con 
precisión el grado de relación que existe entre dos conceptos o variables en un grupo de 
sujetos.  Exigió el planteamiento de una hipótesis que se comprobarán o no, con base en la 
medición numérica y el análisis estadístico, para conocer cómo se puede comportar un 
concepto o variable, conociendo el comportamiento de otra variable relacionada.  
Al respecto Hernández, Fernández y Bautista 2010, “el enfoque cuantitativo se 
fundamenta en el método hipotético deductivo, es decir establece teorías y presuntas 
iniciales de investigación de los cuales se derivan hipótesis. Estos se someten a prueba 
utilizando diseños de investigación apropiados. Mide las variables en un contexto 
determinado, analiza las mediciones y establece conclusiones”.  
4.2. Tipo de Investigación 
Sustantiva o de base, porque trata de responder a los problemas teóricos o sustantivos 
y estuvo orientada a describir, explicar o retrodecir la realidad, con lo cual se va en 
búsqueda de principios y leyes generales que permita organizar una Teoría científica. 
(Sánchez y Reyes, 2006 p.36). 
4.3. Diseño de Investigación 
Fue una investigación de tipo descriptivo – correlacional, pues relaciono dos 
variables estrés y desempeño laboral, para luego indagar la relación entre los resultados 
estadísticos de ambas variables.  
Fue una investigación de diseño no experimental – transversal, porque el 
investigador no manipulo variable alguna, observo el fenómeno tal y como se dio en un 
contexto natural en un momento determinado, a fin de llegar a saber las relaciones entre las 
variables de estudio. Hernández et, 2010 “el diseño transversal, recolecta datos en un solo 
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momento, en un tiempo único. El propósito es analizar y describir variables en un 
momento dado”. 
Var X: Estrés 
                                  m                   r 
                                             
           Var Y: Desempeño laboral docente 
Donde: 
M    :    Muestra 
VX   :   Variable estrés 
VY   :   Variable desempeño laboral 
R     :   relación   . 
4.4. Método de Investigación  
Se empleó el método hipotético deductivo, ya que, partiendo de las variables, se 
buscaron sus dimensiones hasta llegar a los indicadores, los que fueron motivo de 
medición en el estudio y búsqueda de relación entre ellos, mediante técnicas e instrumentos 
y posteriormente mediante la contrastación de hipótesis. 
4.5. Población y Muestra 
4.5.1. Población 
Al respecto Ary (1978) citado por Tello M (2018), una población comprende a 
“todos los miembros de cualquier clase bien definida de personas, eventos u objetos. 
(p.43). 
En la presente investigación la población estuvo representada por 40 docentes 
de la Institución Educativa San Martín de Porres de Villa El Salvador, que pertenece 
al ámbito de la jurisdicción de la UGEL 0, quienes laboran en el periodo académico 




Hernández, Fernández y Baptista 2010 “las muestras no probabilísticas, también 
llamadas muestras dirigidas, suponen un procedimiento de selección informal. Se utilizan 
en muchas investigaciones y a partir de ellas, se hacen inferencias sobre la población”. El 
investigador organizó la muestra en base a la selección de participantes que consideró 
accesibles y de rápida investigación a criterio personal e intencional. Por lo tanto, el tipo de 
muestreo fue no probabilístico e intencionado, finalmente la muestra quedó conformada 
con 40 docentes de la Institución Educativa San Martín de Porres de Villa El 
Salvador, que pertenece al ámbito de la jurisdicción de la UGEL 0, quienes laboran 
en el periodo académico del año 2019.   
4.6. Técnicas e Instrumentos de Recolección de Información 
4.6.1. Técnica 
Sánchez y Reyes 2009 (referido por Tello M 2018) “las técnicas de recolección de 
datos son los medios por los cuales el investigador procede a recoger información 
requerida de una realidad o fenómeno en función a los objetivos del estudio (p. 44).  
De acuerdo a la definición en el caso del presente estudio, se aplicó a los docentes de 
la Institución educativa el Inventario que nos permitió obtener datos acerca del estrés en 
sus tres dimensiones y encuesta de desempeño laboral a los supervisores.  
4.6.2. Instrumentos 
 Constituyen un documento o formato escrito de cuestiones o preguntas diversas 
relacionadas con el estudio. Sánchez y Reyes (2009) 
En la investigación los instrumentos que se emplearon fueron los siguientes: 
Cuestionario de Burnout Maslach 
Ficha técnica 




Autora: Maslach, C. y Jackson, S. (1981) 
Adaptación: N. Seisdedos. Departamente de I+D de TEA Ediciones, S.A. Madrid. 
Procedencia: Consulting Psycgologists Press,Inc. Palo Alto, California, USA. 
Aplicación: Individual y colectiva, Adultos, tiempo: variable, 10 a 15 minutos. 
Finalidad: Evaluación de tres variables del síndrome de estrés laboral asistencial: 
cansancio emocional, despersonalización y falta de autorrealización personal. 
Material: Manual (1997) y ejemplar autocorregible. 
Tipificación: Baremos en puntuaciones céntiles y típicas, en cada sexo y en el total 
de una muestra de población general y estadísticos descriptivos de varios subgrupos de la 
población asistencial. En castellano fue validada por Gil y Peiró (1999), el estudio abarco 
profesionales de diferentes especialidades y los resultados que se obtuvieron el 
cuestionario en español se consideró valido y confiable”. (Arias y Castro, 2013, p54.).  
Descripción: 
Los elementos del cuestionario están redactados en una forma directa para expresar 
unos sentimientos o actitudes personales, consta de 22 ítems, que se valoran con una escala 
tipo likert: Nunca (0), Pocas veces al año o menos (1), Una vez al mes o menos (2), Unas 
pocas veces al mes (3), Una vez a la semana (4), Pocas veces a la semana (5). Todos los 
días (6). El encuestado solo puede marcar una alternativa con una (X). Si marca más de 
una alternativa se invalida el ítem. 
Tabla 4.  
Distribución de ítems del Cuestionario de Burnout. 
Dimensiones Ítems Total Porcentaje 
Agotamiento emocional 1,2,3,6,8,13,14,16,20 9 40.90% 
Despersonalización 5,10,11,15,22 5 22.72% 












Tabla 5.  
Niveles y rangos del cuestionario 
Niveles Muy 
bajo 
Bajo Regular Alto Muy alto 
Agotamiento 
emocional 
9-20 21-31 32-41 42-52 53-63 
Despersonalización 5-11 12-17 18-23 24-29 30-35 
Falta de realización 8-18 19-27 28-37 38-46 47-56 
Estrés laboral 22-48 49-75 76-101 102-128 129-154 
 
Ítems por Dimensión 
Tabla 6.  
Agotamiento Emocional. 
Ítem 
Me siento emocionalmente agotado por  mi trabajo. 
Me siento agotado/a al final de la jornada de trabajo 
Me siento fatigado/a cuando me levanto por la  mañana y tengo que enfrentarme 
con otro día de trabajo. 
Tratar con alumnos todo el día es realmente tenso para mí. 
Me siento desgastado por mi trabajo 
Me siento frustrado/a en mi trabajo. 
Siento que estoy trabajando demasiado. 
Trabajar directamente con alumnos me produce mucho estrés. 
Siento que ya no doy más. 
 
Tabla 7.  
Despersonalización 
Ítem 
Siento que trato a algunos estudiantes de manera impersonal 
Me he vuelto más insensible con los estudiantes desde que  desempeño este 
trabajo. 
Me preocupa que este trabajo me endurezca emocionalmente. 
Me es indiferente, realmente lo que le sucede a algunos estudiantes a mi cargo. 
Siento que los estudiantes a los que le hago clases me echan la culpa de alguno 




Tabla 8.  
Realización profesional 
Ítem 
Puedo entender fácilmente como sienten los estudiantes a los que les hago clases. 
Trato muy eficazmente los problemas de los estudiantes a los que les hago clases. 
Creo que influyó positivamente con mi trabajo en las vidas de otras personas. 
Me es fácil crear una atmosfera relajada con los estudiantes a los que le hago 
clases. 
Me siento estimulado/a después trabajar directamente con los estudiantes a mi 
cargo. 
En este trabajo he realizado muchas cosas que valen la pena. 
En mi trabajo trato problemas emocionales con mucha calma. 
 
Cuestionario sobre desempeño laboral 
Ficha técnica 
Nombre del Instrumento: Cuestionario sobre desempeño laboral  
Autor: Universidad de Quindio – Colombia 
Adaptada en Perú: Lic.Mary Bellodas 
Aplicación: Individual 
Tiempo de aplicación: treinta minutos aproximadamente. 
Finalidad: Evaluar el nivel de desempeño docente de parte de las autoridades 
educativas o supervisores. 
Estructura: está compuesto de tres dimensiones y 15 ítems, distribuidos como sigue: 
Dimensión: Planificación, conformado por cuatro ítems. 
Dimensión: Metodología, conformado por cinco ítems. 
Dimensión: Sistema de evaluación; conformado por seis ítems. 
Calificación y puntuación: la calificación es de 1 a 5 puntos, gradiente que va de lo 
óptimo (6) a bajo (1). La puntuación máxima es 75 y la mínima es de 15. 
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Validez y confiabilidad: El presente instrumento fue validado en la Maestría de 
Gerencia Educativa de la Universidad Federico Villareal. Los resultados tienen una sólida 
validez de contenido, obteniendo el grado de concordancia a través del alfa de cronbach 
Q=0.9372. 
Tabla 9.  
Spss trabajo del investigador 
Reliability Analysis – Scale (Alpha) 
Reliability Coefficients 
No f Cases=25,0 N of ítems=15; 
**Nivel de signif. De 0.01 
Fuente: Trabajo del investigador a través de SPSS 12.0; basado en el instrumento de investigación. 
4.7. Tratamiento Estadístico de los Datos 
Se empleó un software (Excell, SPSS 24, etc.) que permitió procesar datos obtenidos 
con los instrumentos de recolección, de modo que la información resultante explicó el 
comportamiento de las variables en la ocurrencia del problema. Se obtuvo la fiabilidad de 
los datos, a través del Alfa Combrach para la puntuación de las variables principales, 
análisis CHI cuadrado para aceptar o rechazar las hipótesis propuestas y Correlación de 








Capítulo V. Resultados 
5.1. Validez y Confiabilidad de los Instrumentos 
5.1.1. Validez 
Sánchez y Reyes 2009, “la validez es la propiedad que hace referencia a que todo 
instrumento debe medir lo que se ha propuesto medir, vale decir que demuestre efectividad 
al obtener los resultados de la capacidad, conducta, rendimiento o aspecto que asegura 
medir”; “la confiabilidad es el grado de consistencia de los puntajes obtenidos por un 
mismo grupo de sujetos en una serie de mediciones tomadas con el mismo test”. (Citado 
por Tello M 2018, p 47). 
Los instrumentos empleados en la investigación fueron sometidos a juicio de 
expertos y fueron aprobados en relación a la validez de contenido y su respectiva 
aplicabilidad.  
Cuestionario de Burnout  
El cuestionario de Burnout se validó a través del criterio de jueces o juicio de 
expertos; para lo cual en primer lugar se les hizo llegar la documentación correspondiente a 
los expertos: matriz de consistencia lógica del proyecto, tabla de especificación del 
instrumento, el instrumento y la ficha de calificación respectiva; seguidamente se puso a 
consideración de los docentes de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán  y Valle, considerados como expertos para que evalúen el 
contenido, criterio y estructura del instrumento, siendo el resultado: 
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Tabla 10.  
Validez del cuestionario de Burnout 
Experto Grado académico e institución 
donde labora 
Valoración  
Dr. Francisco J. Wong 
Cabanillas 
Docente de Postgrado de la UNE. 92,00 
Dr. Oscar Eugenio Pujay 
Cristobal  
Docente de Postgrado de la UNE. 90,00 
Dra. Alfonso Cornejo Zúñiga  Docente de Postgrado de la UNE. 91,00 
Dr.  Aurelio Gámez Torres Docente de Postgrado de la UNE. 91,00 
Promedio de ponderación 91,00 
Fuente: Resultados de opinión de los expertos. 
El promedio de validación de los expertos es de 91,00 puntos, correspondiéndole un 
nivel de validez excelente, por lo cual afirmamos que el cuestionario de Burnout es 
aplicable. 
Cuestionario sobre desempeño laboral. 
El cuestionario sobre desempeño laboral fue validado a través del criterio de jueces, 
para lo cual fue puesto a consideración de los docentes de la Escuela de Posgrado de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán  y Valle, considerados como 




Tabla 11.  
Validez del cuestionario sobre desempeño laboral 
Experto Grado académico e institución 
donde labora 
Valoración 
Dr. Francisco J. Wong 
Cabanillas 
Docente de Postgrado de la UNE 91,00 
Dr. Oscar Eugenio Pujay  
Cristobal  
Docente de Postgrado de la UNE  92,00 
Dr. Alfonso Cornejo Zúñiga  Docente de Postgrado de la UNE  93,00 
Dr.   Aurelio Gámez Torres Docente de Postgrado de la UNE 92,00 
Promedio de ponderación 92,00 
Fuente: Resultados de opinión de los expertos. 
El promedio de validación de los expertos es de 92,00 puntos, encontrándose en el 
nivel de validación excelente, por lo cual afirmamos que el cuestionario sobre desempeño 
laboral es aplicable. 
5.1.2. Confiabilidad de los instrumentos 
Cuestionario de Burnout 
La confiabilidad del instrumento fue establecida averiguando su consistencia interna, 
es decir el grado de intercorrelación y de equivalencia de sus ítems. Con este propósito, se 




Tabla 12.  
Consistencia interna del cuestionario de Burnout 
 Escala Total 
Nº de ítems 22 
Coeficiente de Alfa 0,8721 
 
El Coeficiente Alfa obtenido de 0,8721 puntos, es muy alto, lo cual permite señalar 
que el cuestionario de Burnout tiene un nivel de confiabilidad excelente. Por lo tanto, es 
aplicable.  
Cuestionario sobre desempeño laboral. 
La confiabilidad del instrumento fue establecida averiguando su consistencia interna, 
es decir el grado de intercorrelación y de equivalencia de sus ítems. Con este propósito, se 
usó el coeficiente de Alfa de Cronbach que va de 0 a 1, siendo 1 indicador de la máxima 
consistencia. 
Tabla 13.  
Consistencia interna del cuestionario desempeño laboral 
 Escala Total 
Nº de ítems 15 
Coeficiente de Alfa 0,8839 
 
El Coeficiente Alfa obtenido de 0, 8839 nos permite decir que el cuestionario sobre 
desempeño laboral tiene un nivel de confiabilidad excelente. Por lo tanto, es aplicable. 
5.2. Presentación y Análisis de Resultados 
5.2.1. Nivel descriptivo 
En las siguientes tablas de presentación de datos, se resumen los resultados del 





Variable: Estrés  
Tabla 14.  
Distribución de la muestra, según la variable estrés 




22  -   65 
66  - 109 
110-  154 
Bajo 13 32,50 32,50 32,50 
Moderado 22 55,00 55,00 87,50 
Alto 05 12,50 12,50 100,00 
Total 40 100,0 100,0  
 
En la tabla respectiva podemos observar que, el 55,00 % de la muestra, percibe a la 
variable estrés en el nivel moderado, el 32.50 % en el nivel bajo y el 12,50 % en el nivel 
alto. La mayoría altamente significativa de la muestra percibe a la variable estrés entre los 
niveles moderado y bajo. 
Dimensión: Agotamiento emocional 
Tabla 15.  
Distribución de la muestra, según la dimensión agotamiento emocional 




09  -  26 
27  -  45 
46  -  63 
Bajo 14 35,00 35,00 35,00 
Moderado 19 47,50 47,50 82,50 
Alto 07 17,50 17,50 100,00 
Total 40 100,0 100,0  
En la tabla respectiva podemos observar que, el 47,50 % de la muestra, percibe a la 
dimensión agotamiento emocional en el nivel moderado, el 35,00 % en el nivel bajo y el 
17,50 % en el nivel alto. La mayoría altamente significativa de la muestra percibe a la 
dimensión agotamiento emocional, entre los niveles moderado y bajo. 
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Dimensión: Despersonalización   
Tabla 16.  
Distribución de la muestra, según la dimensión despersonalización 







Bajo 10 25,00 25,00 25,00 
Moderado 25 62,50 62,50 87,50 
Alto 05 12,50 12,50 100,00 
Total 40 100,0 100,0  
En la tabla respectiva podemos observar que, el 62,50 % de la muestra, percibe a la 
dimensión despersonalización en el nivel moderado, el 25,00 % en el nivel bajo y el 12,50 
% en el nivel alto. La mayoría altamente significativa de la muestra percibe a la dimensión 
despersonalización, entre los niveles moderado y bajo. 
Dimensión: Falta de realización personal  
Tabla 17.  
Distribución de la muestra, según la dimensión falta de realización personal. 




08  - 23 
24  - 39 
40  -  56 
Bajo 15 37,50 37,50 37,50 
Moderado 21 52,50 52,50 90,00 
Alto 04 10,00 10,00 100,00 
Total 40 100,0 100,0  
En la tabla respectiva podemos observar que, el 52,50 % de la muestra, percibe a la 
dimensión falta de realización personal en el nivel moderado, el 37,50 % en el nivel bajo y 
el 10,00 % en el nivel alto. La mayoría altamente significativa de la muestra percibe a la 




Variable: Desempeño laboral 
Tabla 18.  
Distribución de la muestra, según la variable desempeño laboral. 




15 - 34 
35 - 54 
55 - 75 
Bajo 14 35,00 35,00 35,00 
Moderado 18 45,00 45,00 80,00 
Alto 10 25,00 25,00 100,00 
Total 40 100,00 100,00  
En la tabla respectiva podemos observar que, el 45,00 % de la muestra, percibe a la 
variable desempeño laboral en el nivel moderado, el 35,00 % en el nivel bajo y el 25,00 % 
en el nivel alto. La mayoría altamente significativa de la muestra percibe a la dimensión 
desempeño laboral entre los niveles moderado y bajo. 
Dimensión: Planificación 
Tabla 19.  
Distribución de la muestra, según la dimensión planificación. 







Bajo 15 37,50 37,50 37,50 
Moderado 15 37,50 37,50 75,00 
Alto 10 25,00 25,00 100,00 
Total 40 100,0 100,0  
En la tabla respectiva podemos observar que, el 37,50 % de la muestra, percibe a la 
dimensión planificación en el nivel moderado, el 37,50 % en el nivel bajo y el 25,00 % en 
el nivel alto. La mayoría altamente significativa de la muestra percibe a la dimensión 




Tabla 20.  
Distribución de la muestra, según la dimensión metodología 







Bajo 15 37,50 37,50 37,50 
Moderado 18 45,00 45,00 82,50 
Alto 07 17,50 17,50 100,00 
Total 116 100,0 100,0  
En la tabla respectiva podemos observar que, el 45,00 % de la muestra, percibe a la 
dimensión metodología en el nivel moderado, el 37,50 % en el nivel bajo y el 17,50 % en 
el nivel alto. La mayoría altamente significativa de la muestra percibe a la dimensión 
metodología entre los niveles moderado y bajo. 
Dimensión: Sistema de evaluación 
Tabla 21.  
Distribución de la muestra según la dimensión sistema de evaluación 







Bajo 12 30,00 30,00 30,00 
Moderado 21 52,50 52,50 82,50 
Alto 07 17,50 17,50 100,00 
Total 40 100,0 100,0  
En la tabla respectiva podemos observar que, el 52,50 % de la muestra, percibe a la 
dimensión sistema de evaluación en el nivel moderado, el 30,00 % en el nivel bajo y el 
17,50 % en el nivel alto. La mayoría altamente significativa de la muestra percibe a la 
dimensión sistema de evaluación entre los niveles moderado y bajo. 
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5.2.2. Nivel inferencial 
Prueba estadística para la determinación de la normalidad 
La prueba de normalidad es un proceso que se lleva a cabo para determinar si los 
datos provienen de una población con distribución normal o no. Al presentar distribución 
normal se procede a trabajar con las pruebas paramétricas, de lo contrario se realizarán las 
no paramétricas. En este caso la normalidad se opera con el estadístico Shapiro-Wilk, ya 
que la muestra es menor a 50 personas, el cual arroja un nivel de probabilidad que puede 
ser mayor o menor al nivel de significancia establecido. Si el nivel “p” (probabilidad) es 
mayor que el nivel de significancia, la H0 no se rechaza, sin embargo, si el nivel “p” es 
menor, se rechaza y se continuará la investigación con la Hipótesis alterna propuesta por el 
investigador. 
Por otro lado, el uso de pruebas paramétricas o no paramétricas, no depende 
solamente de poseer normalidad o no, sino de analizar las variables. En el caso de presentar 
alguna variable categórica de tipo ordinal o numérica de tipo intervalo, se procederá 
automáticamente a realizar una prueba no paramétrica, sin importar que presente 
distribución normal o no. 
Considerando el valor obtenido en la prueba de distribución, se determinó el uso del 
estadístico Rho de Spearman. 
Prueba de Hipótesis 
La correlación es una prueba de hipótesis que debe ser sometida a contraste y el 
coeficiente de correlación cuantifica la correlación entre dos variables, cuando esta exista. 
En este caso, se empleó el coeficiente de correlación “rho” de Spearman para datos 
agrupados, que mide la magnitud y dirección de la correlación entre variables continuas a 
nivel de intervalos y es el más usado en investigación psicológica, sociológica y educativa. 
Varía entre +1 (correlación significativa positiva) y – 1 (correlación negativa perfecta). El 
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coeficiente de correlación cero indica inexistencia de correlación entre las variables. Este 
coeficiente se halla estandarizado en tablas a niveles de significación de 0.05 (95% de 
confianza y 5% de probabilidad de error) y 0.01 (99% de confianza y 1% de probabilidad 
de error) y grados de libertad determinados. 
Tabla 22.  
Magnitudes de correlación según valores del coeficiente de correlación “rho” de 
Spearman 
Valor del coeficiente Magnitud de correlación 
Entre 0.0 – 0.20 Correlación mínima 
Entre 0.20 – 0.40 Correlación baja 
Entre 0.40 - 0.60 Correlación Moderada 
Entre 0.60 – 0.80 Correlación buena 
Entre 0.80 – 1.00 Correlación muy buena 
Fuente: “Estadística aplicada a la educación y a la psicología” de Cipriano Ángeles (1992). 
5.2.3. Contrastación de hipótesis  
Hipótesis General 
Hipótesis planteada 
HG: Existe relación significativa entre el estrés y el desempeño laboral de los 
docentes de la Institución Educativa San Martín de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 
2019. 
Hipótesis nula 
H0: No existe relación significativa entre el estrés y el desempeño laboral de los 









Figura 1. Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
Denota: 
Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. Ho: El 
índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: 0.05 
Tabla 23.  
Resultados de hipótesis general 
 
Del cuadro adjunto podemos observar que el Rho de Spearman es de ,839 puntos, 
siendo p-valor = 0,000 (p < 0.05), rechazamos la hipótesis nula y podemos decir que: 
Existe relación significativa entre el estrés y el desempeño laboral de los docentes de la 
Institución Educativa San Martín de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
   Estrés Desempeño 
laboral 






 Sig. (bilateral) . ,000 






  Sig. (bilateral) ,000 . 




Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que se infiere que: 
Existe relación significativa entre el estrés y el desempeño laboral de los docentes de la 
Institución Educativa San Martín de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
Hipótesis Específica 1 
Hipótesis Planteada 
Existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión agotamiento emocional, 
y el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San Martín de Porres de 
Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
Hipótesis Nula 
No existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión agotamiento 
emocional, y el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San Martín 
de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
Hipótesis Estadística
 
Figura 2. Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
Denota: 
Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. Ho: El 
índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: 0.05 
Tabla 24.  
Resultados hipótesis específica 1 
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 Sig. (bilateral) . ,000 






  Sig. (bilateral) ,000 . 
  N 40 40 
Del cuadro adjunto podemos observar que el Rho de Spearman es de ,877 puntos, 
siendo p-valor = 0,000 (p < 0.05), rechazamos la hipótesis nula y podemos decir que: 
Existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión agotamiento emocional, y el 
desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San Martín de Porres de 
Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
Conclusión 
Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que se infiere que: 
Existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión agotamiento emocional, y el 
desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San Martín de Porres de 
Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
Hipótesis específica 2 
Hipótesis Planteada 
Existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión despersonalización, y el 
desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San Martín de Porres de 




No existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión despersonalización, y 
el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San Martín de Porres de 
Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
Hipótesis Estadística: 
Figura 3. Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
Denota: 
Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. Ho: El 
índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0. 
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Tabla 25.  
Resultados hipótesis específica 2 











    
 Sig. (bilateral) . ,000 
  N 40 40 
 Desempeño laboral Coeficiente de 
correlación 
,890 1,000 
  Sig. (bilateral) ,000 . 
  N 40 40 
Del cuadro adjunto podemos observar que el Rho de Spearman es de ,890 puntos, 
siendo p-valor = 0,000 (p < 0.05), rechazamos la hipótesis nula y podemos decir que: 
Existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión despersonalización, y el 
desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San Martín de Porres de 
Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
Conclusión 
Existen razones suficientes para Rechazar la hipótesis nula por lo que se infiere que: 
Existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión despersonalización, y el 
desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San Martín de Porres de 
Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
Hipótesis específica 3 
Hipótesis Planteada 
Existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión falta de realización 
personal, y el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San Martín de 




No eexiste relación significativa entre el estrés, en su dimensión falta de realización 
personal, y el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San Martín de 
Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
Hipótesis Estadística
 
Figura 4. Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
Denota: 
Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. Ho: El 
índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: 0.05 
Tabla 26.  
Resultados hipótesis específica 3 













 Sig. (bilateral) . ,000 
  N 40 40 
 Desempeño laboral Coeficiente de 
correlación 
,845 1,000 
  Sig. (bilateral) ,000 . 




Del cuadro adjunto podemos observar que el Rho de Spearman es de ,845 puntos, 
siendo p-valor = 0,000 (p < 0.05), rechazamos la hipótesis nula y podemos decir que: 
Existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión falta de realización personal, y 
el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San Martín de Porres de 
Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
Conclusión 
Existen razones suficientes para Rechazar la hipótesis nula por lo que se infiere que: 
Existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión reducción de realización 
personal, y el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San Martín de 
Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
5.3. Discusión de Resultados 
En relación con los estudios antecedentes 
Coincidimos con los resultados obtenidos por: Tello M, 2018 quien realizó una tesis 
sobre “El estrés y su relación con el desempeño laboral en los trabajadores del Centro 
Juvenil de Diagnóstico y Rehabilitación de Lima, 2017”. Universidad Cesar Vallejo. 
Lima. Tuvo como objetivo general, determinar la relación existente entre el nivel de estrés 
de los trabajadores que vienen laborando en el centro juvenil de Lima y su desempeño en 
el trabajo con los adolescentes y esto permitió evaluar los niveles de estrés con que los 
trabajadores eran transferidos del Poder Judicial después de 20 años, al Ministerio de 
Justicia. Método: Se trató de una investigación de tipo básica, con un enfoque cuantitativo, 
de diseño no experimental, de nivel correlacional. Se aplicó a una población de 120 
trabajadores del Centro Juvenil de Lima, con una muestra de tipo probabilístico, con el uso 
de la técnica encuesta, de dos cuestionarios, escala de Likert, uno para medir el nivel de 
estrés y el otro para medir el desempeño laboral, validados a través del juicio de expertos. 
Resultados: Luego de aplicarse la confiabilidad esta arrojó coeficiente de Alfa de 
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Cronbach, de 0.948 y de 7.86 respectivamente y para la prueba de hipótesis se empleó el 
Coeficiente de Correlación de Sperman. Esto se reflejó en que los encuestados han 
expresado tener un estrés moderado, un desempeño laboral alto debido a los conocimientos 
elevados que poseen; pero, la eficiencia y eficacia son bajas. Conclusiones: Por cual el  
estrés tiene una relación indirecta con el desempeño laboral de los trabajadores del Centro 
Juvenil de Diagnóstico y Rehabilitación de Lima, según el coeficiente de correlación de 
Spearman obtenido (r = -0.265) que indica una baja correlación entre las variables, así 
mismo se obtuvo un p valor < que el valor de significancia (p=0.004) por lo que se rechazó 
la hipótesis nula, aceptándose la hipótesis alterna, si existe una relación indirecta entre el 
nivel de estrés y el desempeño laboral de los trabajadores del centro juvenil de diagnóstico 
y rehabilitación de Lima. 
Compartimos los planteamientos de: Novoa, S. (2016) realizó estudios sobre 
“Factores Que Influyen en el Estrés de los docentes del nivel de educación secundaria del 
Colegio San José De Monterrico”, Universidad de Piura, Lima-Perú. El objetivo general 
estuvo dirigido a identificar los principales factores que influyen en el estrés de los 
docentes del nivel de educación secundaria del colegio San José de Monterrico. Método: 
Estuvo enmarcado dentro del paradigma de tipo positivista o empírico analítico. Es 
positivista, porque los resultados se obtuvieron mediante la aplicación de un cuestionario 
previamente elaborado denominado ED-6. Instrumento: Se aplicó encuesta a 36 personas 
para determinar el grado de ansiedad respecto al desempeño laboral. Resultados: Se 
observó entre los encuestados la presencia de ansiedad en el desempeño laboral y que los 
adultos no poseen este problema a diferencia de los jóvenes que si tienen este factor crítico. 
Conclusiones: Se concluye en que ninguna de las seis dimensiones que agrupan los 
factores asociados al estrés (ansiedad, depresión, creencias desadaptativas, presiones, 
desmotivación y mal afrontamiento) mostraron resultados de estar causando cuadros de 
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estrés o indicios del síndrome del profesor quemado en los profesores de la institución; (2) 
La dimensión de mayor impacto en el nivel de estrés es la de creencias desadaptativas, 
seguida por las presiones y la desmotivación y (3) La ansiedad, la depresión y el mal 
afrontamiento no son factores que influyen en forma absoluta en el nivel de estrés de los 
docentes del nivel de secundaria del colegio.   
Antecedentes Internacionales 
Aceptamos los planteamientos de: Pérez Núñez, David, García Viamontes, Jessica, 
García González, Tomás Ernesto, Ortiz Vázquez, Daily, & Centelles Cabreras, Martha. 
(2014). En su artículo científico Conocimientos sobre estrés, salud y creencias de control 
para la Atención Primaria de Salud. Manifestaron que: Selye fue quien generó 
inicialmente un modelo biológico del estrés, concibiéndolo como un sistema de fases. Él 
identificó tres fases en la respuesta fisiológica al estrés que son componentes del Síndrome 
General de Adaptación. 
Coincidimos con los resultados obtenidos por: Mercado Cea Carolina (2014) para 
optar el grado de Magister en Psicología, con mención en Psicología Educacional. 
Universidad de Chile, realizó la investigación “Burnout y estilos de afrontamiento en 
profesores de enseñanza media de establecimientos municipales y particulares 
subvencionados de la provincia de Santiago”, realizó una investigación de tipo 
cuantitativa, multivariada y transversal, correlacional, cuya población objetivo fueron los  
docentes que realizan clases a estudiantes de enseñanza media de establecimientos 
educacionales municipales y particulares subvencionados de las comunas de la provincia 
de Santiago, a fin de analizar la relación existente entre las dimensiones de estrés y los 
estilos de afrontamiento que utilizan. La investigación hallo que existiría una relación entre 
los distintos estilos de afrontamiento utilizados por el docente y las dimensiones de estrés 
(Burnout), reveló la significativa y moderada correlación existente entre un estilo de 
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afrontamiento centrado en el problema y la dimensión baja realización profesional 
(0.539**) en los hombres de la muestra, así como la correlación significativa entre el 
agotamiento emocional y el estilo centrado en las emociones, en las mujeres (0.449**). Así 
también se observó que la variable que presenta diferencias significativas, es el sexo. 
Concluyó que los estilos de afrontamiento actuarían como mediadores en las situaciones 
generadoras de estrés y trastornos de salud mental como el Burnout. 
Aceptamos los planteamientos de: Flores Tobar Claudia Milena (2014) “Estrés 
Laboral en Empresas de Producción Proyecto articulado al macro proyecto factores de 
riesgo psicosocial y estrés laboral en algunas empresas de producción del centro 
occidente de Colombia”, Universidad de Manizales, Colombia. Objetivo: Consistió en 
analizar las relaciones entre el estrés laboral y los factores de riesgo psicosocial intralaboral 
y extralaboral en los trabajadores de algunas empresas de producción de la región Centro 
Occidente de Colombia. Como Método: se aplicó al proyecto de orden mixto, en dos 
momentos: un primer momento, de orden cuantitativo, en el cual se pretende identificar y 
describir factores de riesgo psicosocial. Instrumento: Se utilizaron los cuestionarios de 
tipo: intralaboral, extra laboral y estrés; avalado por el Ministerio de La Protección Social -
hoy Ministerio del Trabajo-. Un segundo momento, de orden cualitativo, da a conocer las 
impresiones de los trabajadores (resultado de las entrevistas semiestructuradas y grupos 
focales), respecto a los factores de riesgo intra, extra laboral en relación con el estrés. 
Resultados: Se logró demostrar que las principales fuentes de estrés en el lugar de trabajo 
están dadas principalmente por los factores de riesgo extra laborales tales como situación 
económica, problemas familiares y tiempo fuera del trabajo. Conclusiones: Finalmente, se 
concluyó en que con estos factores se lograrían mejorar si las empresas asumen políticas 
claras de responsabilidad social.  
62 
 
Aceptamos los planteamientos de: Valdivia G. Avendaño C., Bastias G. Milicic, N., 
Morales, A., y Scharager J, (2003) realizaron la investigación “Estudio de la salud laboral 
de los profesores en Chile”. Universidad Católica de Chile, con el fin de determinar las 
patologías causadas por el ejercicio de la profesión. La investigación arrojó que los 
profesores presentan mayor riesgo a desarrollar alteraciones psicológicas y estrés, así el 
más común fue la depresión mayor (29.1%), seguida de trastornos de ansiedad (23.1%), 
que se les presentaron alguna vez en la vida.  Concluyó de la investigación que dichas 
cifras dan cuenta de lo deteriorada que se encuentra la salud mental de los docentes en 
chile, situación que suele no percibirse ni siquiera por los propios afectados (Valdivia. 
2003). 
En relación con los estadísticos 
La mayoría altamente significativa de la muestra percibe a la variable estrés, a nivel 
total y por las dimensiones: Agotamiento emocional, despersonalización y   falta de 
realización personal, entre los niveles moderado y bajo. 
La mayoría altamente significativa de la muestra percibe a la variable desempeño 
laboral, a nivel total y por las dimensiones: Planificación, metodología y sistema de 
evaluación, entre los niveles moderado y bajo. 
Existe relación significativa entre el estrés y el desempeño laboral de los docentes de 
la Institución Educativa San Martín de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
Existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión agotamiento emocional, 
y el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San Martín de Porres de 
Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
Existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión despersonalización, y el 
desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San Martín de Porres de 
Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
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Existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión falta de realización 
personal, y el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San Martín de 
Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
En relación con la contrastación de hipótesis    
HG: Existe relación significativa entre el estrés y el desempeño laboral de los 
docentes de la Institución Educativa San Martín de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 
2019. 
H0: No existe relación significativa entre el estrés y el desempeño laboral de los 
docentes de la Institución Educativa San Martín de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 
2019. 
Se acepta la HG, existe relación significativa entre el estrés y el desempeño laboral 
de los docentes de la Institución Educativa San Martín de Porres de Villa El Salvador - 
UGEL 01 2019. 
H1: Existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión agotamiento 
emocional, y el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San Martín 
de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
H0: No existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión agotamiento 
emocional, y el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San Martín 
de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
Se acepta la H1, existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión 
agotamiento emocional, y el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa 
San Martín de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
H2: Existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión despersonalización, 
y el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San Martín de Porres de 
Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
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H0: No existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión 
despersonalización, y el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San 
Martín de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
Se acepta la H2, existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión 
despersonalización, y el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San 
Martín de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
H3: Existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión reducción de 
realización personal, y el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa 
San Martín de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
H0: No existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión reducción de 
realización personal, y el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa 
San Martín de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
Se acepta la H3, existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión 
reducción de realización personal, y el desempeño laboral de los docentes en la Institución 




1. La mayoría altamente significativa de la muestra percibe a la variable estrés, a nivel 
total y por las dimensiones: Agotamiento emocional, despersonalización y   falta de 
realización personal, entre los niveles moderado y bajo. 
2. La mayoría altamente significativa de la muestra percibe a la variable desempeño 
laboral, a nivel total y por las dimensiones: Planificación, metodología y sistema de 
evaluación, entre los niveles moderado y bajo. 
3. Existe relación significativa entre el estrés y el desempeño laboral de los docentes de 
la Institución Educativa San Martín de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
4. Existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión agotamiento emocional, 
y el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San Martín de 
Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
5. Existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión despersonalización, y el 
desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San Martín de Porres 
de Villa El Salvador - UGEL 01 2019. 
6. Existe relación significativa entre el estrés, en su dimensión reducción de realización 
personal, y el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa San 




1. Se sugiere compartir la información producto del estudio con los miembros de la 
comunidad educativa. 
2. Se recomienda establecer estudios de profundidad, para tener una información objetiva 
y precisa sobre las dimensiones e indicadores involucrados en las variables del estudio: 
Estrés y desempeño laboral. 
3. Establecer conversatorios y talleres de estudio para debatir la problemática en torno a 
las variables de la problemática. 
4. Es preciso acopiar informaciòn, sistematizarla y ampliar la muestra para poder 
generalizar los resultados del presente estudio. 
5. Se recomienda ampliar el estudio considerando las técnicas de observación, análisis de 
documentos, presupuestos y políticas de estado para tener una visión clara respecto al 
problema del estudio. 
6. Se sugiere desarrollar talleres para desarrollar habilidades sociales y manejo de 
conflictos.  
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Apéndice A.  
Matriz de consistencia 
Estrés y el desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa San Martín de Porres de Villa El Salvador - UGEL 01 
Planteamiento  Objetivo Hipótesis Variable Metodología 
Problema general 
PG: ¿Cuál es la relación que 
existe entre el estrés y el 
desempeño laboral de los 
docentes de la Institución 
Educativa San Martín de 
Porres de Villa El Salvador 
- UGEL 01 2019? 
Problemas específicos 
PE1: ¿Cuál es la relación 
que existe entre el estrés, en 
su dimensión agotamiento 
emocional, y el desempeño 
laboral de los docentes de la 
Institución Educativa San 
Martín de Porres de Villa El 
Salvador - UGEL 01 2019? 
PE2: ¿Cuál es la relación 
existe entre el estrés, en su 
dimensión 
despersonalización, y el 
desempeño laboral en el 
personal docente de la 
Objetivo general 
OG: Determinar la relación 
que existe entre estrés y el 
desempeño laboral de los 
docentes de la Institución 
Educativa San Martín de 
Porres de Villa El Salvador 
- UGEL 01 2019. 
Objetivos específicos 
OE1: Establecer la relación 
que existe entre el estrés, en 
su dimensión agotamiento 
emocional, y el desempeño 
laboral de los docentes de la 
Institución Educativa San 
Martín de Porres de Villa El 
Salvador - UGEL 01 2019. 
OE2: Establecer la relación 
que existe entre el estrés, en 
su dimensión 
despersonalización, y el 
desempeño laboral de los 
docentes de la Institución 
Hipótesis general 
HG: Existe relación 
significativa entre el estrés y 
el desempeño laboral de los 
docentes de la Institución 
Educativa San Martín de 
Porres de Villa El Salvador 
- UGEL 01 2019. 
Hipótesis específicas 
HE1: Existe relación 
significativa entre el estrés, 
en su dimensión 
agotamiento emocional, y el 
desempeño laboral de los 
docentes en la Institución 
Educativa San Martín de 
Porres de Villa El Salvador 
- UGEL 01 2019. 
HE2: Existe relación 
significativa entre el estrés, 
en su dimensión 
despersonalización, y el 























Estará representada por 
el personal de la 
Institución Educativa 
San Martín de Porres de 
Villa El Salvador - 
UGEL 01. 
Muestra 
(40) docentes de la 
Institución Educativa 
San Martín de Porres de 





Institución Educativa San 
Martín de Porres de Villa El 
Salvador - UGEL 01? 
PE3: ¿Cuál es la relación 
existe entre el estrés, en su 
dimensión falta de 
realización personal, y el 
desempeño laboral de los 
docentes de la Institución 
Educativa San Martín de 
Porres de Villa El Salvador 
- UGEL 01 2019? 
 
Educativa San Martín de 
Porres de Villa El Salvador 
- UGEL 01 2019. 
OE3: Establecer la relación 
que existe entre el estrés, en 
su dimensión falta de 
realización personal, y el 
desempeño laboral de los 
docentes de la Institución 
Educativa San Martín de 
Porres de Villa El Salvador 
- UGEL 01 2019. 
docentes en la Institución 
Educativa San Martín de 
Porres de Villa El Salvador 
- UGEL 01 2019. 
HE3: Existe relación 
significativa entre el estrés, 
en su dimensión falta de 
realización personal, y el 
desempeño laboral de los 
docentes en la Institución 
Educativa San Martín de 
Porres de Villa El Salvador 







Apéndice B.  
Instrumentos de evaluación 
Cuestionario de Burnout 
Instrucciones 
A continuación, se presenta un conjunto de enunciados sobre diferentes ideas, 
pensamientos y situaciones relacionadas con su trabajo, usted debe indicar la frecuencia 





























       
2. Al final de la 
jornada me siento 
agotado. 
       
3. Me encuentro 
cansado cuando me 
levanto por las 
mañanas y tengo que 
enfrentarme a otro día 
de trabajo. 
       
4. Siento que puedo 
comunicarme 
fácilmente con las 
personas que tengo que 
relacionarme en el 
trabajo. 
       
5. Siento que estoy        
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tratando a algunos de 
mis subordinados 
como si fueran objetos 
impersonales. 
6. Siento que tratar 
todo el día con 
personas me cansa. 
       
7. Siento que trato, con 
efectividad los 
problemas de las 
personas a las que 
tengo que atender. 
       
8. Me siento agotado 
por el trabajo. 
       
9. Siento que mediante 
mi trabajo estoy 
influyendo 
positivamente en la 
vida de otros. 
       
10. Creo que me 
comporto de manera 
más insensible con la 
gente desde que hago 
este trabajo. 
       
11. Me preocupa que 
este trabajo me esté 
endureciendo 
emocionalmente. 
       
12. Me encuentro con 
mucha vitalidad en mi 
trabajo. 
       
13. Me siento frustrado 
por mi trabajo. 
       
14. Siento que estoy  
demasiado tiempo en 




15. Siento indiferencia 
ante el resultado del 
trabajo de las otras 
personas. 
       
16. Trabajar en 
contacto directo con 
gente me cansa. 
       
17. Siento que puedo 
crear con facilidad un 
clima agradable en el 
trabajo. 
       
18. Me  siento 
estimulado  después de 
trabajar  con mis 
alumnos. 
       
19. Creo que consigo 
muchas cosas valiosas 
en este trabajo. 
       
20. Me siento como si 
estuviera en el límite 
de mis posibilidades. 
       
21. Siento que en mi 
trabajo los problemas 
emocionales son 
tratados de forma 
adecuada. 
       
22. Siento que mis 
subordinados me 
culpan de algunos de 
sus problemas. 










Cuestionario sobre desempeño docente. 
El presente cuestionario tiene por finalidad recoger información sobre el desempeño 
docente. Antes de responder lee y reflexiona. 
Marca con una (X) tu respuesta en los recuadros indicados teniendo en consideración 
la siguiente escala de calificación: 
1 = Nunca 
2 = Casi nunca 
3 = Pocas veces 
4 = Frecuentemente 
5 = Siempre 
 
A Planificación 1 2 3 4 5 
1 Presenta plan de curso con objetivos y contenidos, métodos, 
formas de trabajo, evaluación y bibliografía 
     
2 Presenta programación detallada del curso.      
3 En la programación busca contenidos de reflexión y de 
actividad. 
     
4 La metodología del curso obedece a las necesidades del 
alumno 
     
B Metodología 1 2 3 4 5 
5 Presenta fuentes y otros materiales de trabajo.      
6 Mantiene el interés a lo largo del curso.      
7 Estimula a los alumnos a expresarse por si mismos.      
8 Facilita la originalidad del alumno.      
9 Utiliza al máximo los recursos para mantener la actividad en el 
curso. 
     
 
C Sistema de Evaluación 1 2 3 4 5 
10 Mantiene a nivel máximo el rendimiento de los alumnos.      
11 Se logran los objetivos al concluir el tema.      
12 Despertó inquietud intelectual y social en los alumnos.      
13 Demostró entusiasmo en el desarrollo del curso.      
14 Empleo diferentes técnicas de evaluación.      






Apéndice C.  
Juicio de expertos 
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